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Introduzione
s
In questo Quaderno viene presentato il primo rapporto dell'indagine 
sull'impiego nelle pubbliche amministrazioni in Piemonte. Esso compren­
de le prime elaborazioni dei dati tratti dai questionari inviati ad un cam - 
pione di comuni piemontesi, alle province e alla Regione.
Si tratta di risultati che formano un primo quadro parziale, non solo 
perché riguardano una realtà, quella degli enti territoriali, che è impor­
tante ma non esaurisce il settore pubblico, ma anche perché non sono an_ 
cora possibili confronti con altri comparti pubblici, ovvero uno degli a — 
spetti più interessanti dell'indagine.
Pur con queste limitazioni ci è sembrato necessario rendere noti que - 
sti risultati, sia per un criterio di trasparenza della ricerca che si vuole 
mantenere in tutte le fasi, sia per riceverne giudizi, suggerimenti, c r i­
tiche che possono aiutare nelle fasi future.
L'indagine sta infatti proseguendo sia nella analisi degli altri compar­
ti - è prevista entro i primi mesi del 1983 l'uscita dei rapporti relativi al_ 
le aziende speciali ed alle scuole - sia nella predisposizione della seconda 
fase, che prevede un'analisi su questionario ai singoli dipendenti.
Per introdurre la lettura del Rapporto occorre ricordare brevemente 
le linee orientatrici dell'intera ricerca. Essa ha preso lo spunto dall'osser 
vazione della rapida dinamica dell'impiego pubblico in Piemonte negli an­
ni '70. I dati molto aggregati e insufficienti delle fonti ufficiali suggeriva 
no l'opportunità di un'analisi più attenta del fenomeno, che ne esploras - 
se le connessioni con il mercato del lavoro, valutando anche le possibili - 
tà del settore pubblico di soddisfare con sufficienti livelli di efficienza e 
di prontezza il carico di domande provenienti dalla società. Non vi è dub^
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bio che nel settore pubblico il fattore lavoro ha una rilevanza che tra — 
scende quella degli altri fattori in relazione alle caratteristiche delle atti_ 
vità svolte, che consistono in prevalenza di servizi personali. Ed è a l­
trettanto chiaro che questo aspetto non ha ricevuto nella storia recente 
italiana la debita attenzione.
In dipendenza di questi obiettivi l'analisi si è concentrata sulle carat­
teristiche oggettive e soggettive dell'evoluzione degli anni '70, che si è 
cercato di ricostruire guardando a variabili, quali il sesso, l'età, la pro­
venienza, la remunerazione, i livelli di qualifiche, che sono decisamente 
trascurate nelle rilevazioni ufficiali. E' in questo ampliamento del profilo 
di indagine che risiede, a nostro parere, l'interesse e la novità del lavo­
ro.
Quanto al campo di osservazione sono necessarie alcune precisazioni.
Le numerosità dei comuni piemontesi ha reso necessario il ricorso a d 
un campionamento. E’ stato utilizzato al proposito il campione costruito 
dall'lstat ai fini della rilevazione annuale sui bilanci consuntivi, compren  ^
dente 147 comuni, e statisticamente significativo a livello provinciale.
Nonostante gli sforzi di presentazione, l'appoggio della Regione e del_ 
l'ANCI, le rese dei questionari sono stati inferiori alle aspettative. Più 
precisamente, si è venuti in possesso dei questionari relativi a 85 comuni.
Ai fini di precisare il grado di copertura, si può menzionare che que­
sto insieme di comuni rappresentava nel 1980 il 70% del totale dei dipen -  
denti di tutti i comuni piemontesi e 1'88% di quelli del campione Istat. Que 
sta elevata copertura, che è soddisfacente per quasi tutti i profili di ana 
lisi esperiti, deriva dalla inclusione nel campione di quasi tutti ì comuni 
superiori ai 10.000 abitanti.
Il basso tasso di ritorno dei questionari inviati è spiegabile, in parte
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almeno, con le difficoltà oggettive di compilazione, che l'IRES ha cercato 
di superare supportando gli uffici con propri rilevatori nei casi più com­
plessi. Vi è da sperare che in futuro l'interesse che questo tipo di inda­
gini sapranno stimolare, permetteranno tassi di copertura maggiori.
Per le province e per la Regione il caso evidentemente non si pone: la 
non totale copertura avrebbe per le prime severamente inficiato la validi  ^
tà dell'indagine.
E' intenzione dell'Istituto verificare con gli amministratori - politici e 
funzionari responsabili del settore - i principali risultati cui si è perve -  
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1. La dinamica complessiva degli occupati
Il personale comunale è distinguibile, in relazione all'impegno contrat­
tuale che lo lega all'ente, in tre grandi categorie: personale a tempo pie­
no, personale a tempo definito (1 ), personale stagionale. I comuni si av­
valgono, inoltre, con continuità delle prestazioni di altro personale non 
legato ad essi da un rapporto di dipendenza. Si tratta del personale con 
contratto professionale e del personale con contratto d'opera (2 ).
E' sembrato necessario considerare nella presente ricerca anche que - 
ste due ultime categorie. Si tratta infatti di personale, che:
a) almeno in parte, è sostitutivo dei dipendenti diretti, nel senso che, se 
il contratto professionale o d'opera non fosse disponibile, i comuni do 
vrebbero procedere all'assunzione diretta per avere lo stesso tipo di 
prestazioni. Negli anni più recenti sono stati proprio i limiti all'assun­
zione di personale ad obbligare i comuni a ricorrere a questo tipo di 
forma contrattuale;
(1) La categoria del tempo definito comprende quel personale il cui o- 
rario di lavoro è stabilito dai singoli enti, in assenza di un con 
tratto nazionale, in misura inferiore all'orario normale.
(2) Il contratto professionale è inteso nel senso indicato all'artico­
lo 2230 c.c. come "contratto che ha per oggetto una prestazione d' 
opera intellettuale".
Il contratto d ’opera è definito dall'art. 2222 c.c. come quel con­
tratto per cui "una persona si obbliga a compiere verso un corri—  
spettivo un'opera o un servizio, con lavoro prevalentemente prò —  
prio e senza vincolo di subordinazione nei confronti del committen 
te" .
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b) alla luce delle recenti e attuali vicende contrattuali e rivendicative, 
tende ad essere parzialmente assorbito all'interno degii enti. Questo 
vale soprattutto per il personale con contratto d'opera.
L'esistenza di una plurarità di categorie impone di scegliere il novero 
di esse cui fare riferimento per descrivere l'evoluzione complessiva del 
personale comunale e le sue caratteristiche. In analogia con i criteri se­
guiti nelle rilevazioni ufficiali - e quindi per evidenti motivi di confronto 
- è sembrato opportuno considerare, ai fini di buona parte dell'analisi 
che segue, la somma delle due categorie del personale a tempo pieno e di 
quello a tempo definito.
Nel periodo considerato, 1971-1980, i dipendenti comunali, di ruolo 
e non di ruolo, degli 85 comuni che costituiscono il nostro campione so - 
no aumentati da 15.389 a 26.502 unità. L'aumento percentuale, +72,2 (e -  
quivalente ad un ritmo medio annuo di crescita del 6,2 per cento), è piut­
tosto elevato e, ciò che conta, superiore a quanto fatto registrare nello 
stesso periodo dal complesso dei comuni piemontesi e dall'insieme dei co - 
muni italiani (c fr .: la tab. 1).
La maggiore dinamica del nostro campione rispetto al complesso del 
Piemonte è immediatamente spiegata dal maggior peso che in esso rivesto^ 
no i comuni di dimensione maggiore. Come vedremo fra poco, la dinamica 
del personale comunale è strettamente associata alle dimensioni.
E' bene a questo punto fornire qualche indicazione sulla dimensione 
del nostro campione in termini di dipendenti, cioè dell'oggetto della no­
stra ricerca, rispetto al complesso dei comuni piemontesi. Nel 1971 i di — 
pendenti dei nostri 85 comuni rappresentavano il 56% del totale piemonte­
se; nel 1978 (ultimo anno di effettuabilità del raffronto) la percentuale è 
salita al 66% circa. Come già chiarito nella premessa, anche in base alle
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informazioni più recenti (1 ), il nostro campione è comunque in grado di 
dar conto delle tendenze passate e forse anche di indicare le linee di prò 
babile evoluzione futura, per quasi tutti i profili di analisi.
Come sempre, l'andamento di un periodo è la risultante di andamenti 
piuttosto differenziati nei singoli anni che lo compongono. Essi sono fa ­
cilmente spiegabili con la constatazione che la politica del personale de­
gli enti locali, e quindi le assunzioni, è stata realizzata nel contesto nor­
mativo e socio-economico in cui si è sviluppata la finanza locale nel suo 
complesso. Non sorprende dunque osservare un parallelismo abbastanza 
stretto fra la crescita nel tempo del personale e quella della spesa.
(1) Proprio quando era stato completato questo rapporto si sono resi 
disponibili i risultati del I Censimento sul personale degli enti 
locali, effettuato dal Ministero degli Interni, al 31/12/1978. A 
questa data, secondo le risultanze del Censimento, erano presenti 
in Piemonte 33.317 dipendenti comunali, dato che si discosta da 
quello di altre fonti ISTAT e corregge comunque il dato "anomalo" 
di 50.000 unità pubblicati nei risultati provvisori del Censimen­
to. Alla stessa data risultano presenti 7.265 dipendenti provincia 
li.
Il confronto con i risultati della ricerca IRES è offerta dalla ta. 
bella 1.
Per quanto concerne i Comuni, si può osservare una percentuale di 
copertura dell'universo del nostro campione pari al 72,6% per il 
personale totale, del 69,7% per il personale di ruolo, del 94% per 
quello non di ruolo e del 66,6% per quello a tempo parziale.
I dati di struttura indicherebbero che nel nostro campione sono lie 
vemente sopravvalutati i dipendenti non di ruolo. Pur tenendo con­
to delle probabili diversità dì compilazione dei questionari delle 
due indagini, ci sembra comunque che ci troviamo di fronte ad un 
ulteriore indicatore di una discreta rappresentatività del nostro 
campione.
Per quanto concerne invece le province, ì dati corrispondono quasi 
al cento per cento.
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Tab. 1 -  Confronto tra i dati del Ministero dell'Interno e quelli della ricerca IRES 
(al 31 dicembre 1978)
AMMINISTRAZIONI PROVINCIALI (1)
Personale di Personale non , di cui a
Totale . ,
ruolo di ruolo tempo parziale
Cens. Ministero 
dell'Interno 7.005 260 7.265 44
% 96,4 3,6 100,0 0,6
Ricerca 1RES 7.047 234 7.281 13
% 96,7 3,3 100,0 0,1
AMMINISTRAZIONI COMUNALI (2)




dell'Interno 29.932 3.885 33.317 1.328
% 88,3 11,7 100,0 4,0
Ricerca IRES 20.515 3.688 24.203 885
% 84,7 15,2 100,0 3,6
(1) Dati riferiti all'universo delle sei province piemontesi.
(2) Per il Censimento del Ministero dell'Interno, dati di 1.200 comuni 
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I tassi annui di crescita mostrano una forte dispersione, che indica u 
na elevata discontinuità nella realizzazione delle nuove assunzioni.
Tale discontinuità è spiegabile non certo con l'evoluzione della doman­
da di servizi, ma piuttosto con i vincoli normativi all'espansione degli or=- 
ganici e con le caratteristiche di vischiosità delle procedure di assunzio­
ne degli enti pubblici. Si notano in particolare tre picchi, nel 1973, nel 
1976 e nel 1980, che corrispondono ad altrettante punte di espansione del  ^
la spesa corrente ( 1).
II sentiero di espansione del nostro campione è allineato sostanzialmen 
te con quello nazionale, con un solo scostamento piuttosto elevato nel 
1976 a favore del Piemonte (12,83% contro il 3,03% in Italia), che con o — 
gni probabilità è spiegabile in termini "politici". Più precisamente, con 
la forte presenza nel nostro campione di comuni che hanno sperimentato 
nel 1975 un cambio di maggioranza, dal centro verso la sinistra e che han 
no dato inizio, nel 1976, ad un processo di espansione delle attività e 
quindi del personale (2 ).
Degli 85 comuni campionati, 40 (il 47%) hanno avuto nel periodo ’75-’80 
una giunta di sinistra (c fr .: la tab. 2); all'interno dei 40 comuni di sini­
stra, sono 21 i comuni (17 dei quali superiori ai 10.000 abitanti) che han-
(1) Cfr.: G. Brosio-S. Piperno: Lo sviluppo della spesa locale in un
contesto regionale: il caso del Piemonte. IRES, 1982.
(2) Le motivazioni che stanno alla base di questa affermazione sono ri^  
conducibili ai risultati dì numerosi lavori empirici sugli effetti 
del "colore polìtico" delle giunte sulle politiche di spesa degli 
enti locali.
Cfr.: per il Piemonte, IRES, La struttura della finanza locale in 
Piemonte , Quaderno di ricerca n. 7, Novembre 1981, pp. 182-199, o 
ve si può trovare anche una bibliografia sui principali lavori su 
tale argomento.
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no sperimentato nel 1975 un cambiamento di maggioranza. La differenzia­
zione dei tassi di incremento del personale e.ll'ir terno del nostro campio - 
ne a seconda del colore politico della giunta è testimoniata dalla ta ­
bella 3. Si può vedere come nel 1976 le giunte di sinistra segnalino tassi 
di incremento più elevati oltre che nel totale generale dei dipendenti 
( + 14,04% rispetto al +6,60% delle altre giunte) in tutte le categorie di per 
sonale, salvo che per il personale di ruolo, che ha un tasso uniforme, pa 
ri a circa il 6,9% e per il personale femminile di ruolo, in cui si può nota­
re un valore maggiore nelle "altre giunte" (+24,45% rispetto al +14,15% 
delle giunte di sinistra).
Analizzando l'andamento dell'occupazione distinto tra i comuni 
che hanno avuto un cambiamento di maggioranza ed i rimanenti, si con — 
fermano le affermazioni fatte in precedenza, anche se mutano leggermen­
te le intensità e le modalità di crescita. In particolare, nel caso di costan 
za di maggioranza, la crescita maggiore dell'occupazione nelle giunte di 
sinistra trae origine da una maggiore crescita del personale di ruolo, ma 
schile e femminile.
L'osservazione degli andamenti separati del personale, di ruolo e non 
di ruolo, permette di seguire con maggiore attenzione l'evoluzione ora ab 
bozzata (c fr .: la tav. 1 e la tav. 1 bis dell'appendice). Le due categorie 
hanno infatti andamenti divergenti, ma non scollegati (c fr .: i grafi. 1 e 
2). Più precisamente, il personale non di ruolo - che ha un'incidenza 
quantitativa molto limitata: esso non supera mai il 15% del totale in tutto 
il periodo considerato - ha un andamento continuamente ascendente fino 
al 1976, quando raggiunge il punto di massima espansione. Successiva — 
mente inizia un processo di diminuzione lenta, ma costante: da 3.942 a 
2.733 unità. Il personale di ruolo, di gran lunga preponderante, determi 
na l'andamento generale prima descritto: crescita costante anche se con
-  16 -
Graf. n. 1 - Numero di posti in organico e dinamica del personale di























N  ^  \ /■
____ _ ___ i____ i____ i---- 1---- 1— — i---- >---- ■--------------
1971 72 73 74 75 76 77 78 79 80 Anni
N. posti in organico ____Maschi ___  Femmine Totale
-  17 -
Graf. n. 2 - Dinamica del personale non di ruolo nelle amministrazioni 
comunali in Piemonte - Periodo 1971-1980
Totale• — Maschi --- Femmine
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ritmi molto discontinui. Un esame attento delle variazioni annue rivela 
che gli incrementi del personale non di ruolo anticipano, mediamente di 
un anno, quelli del personale di ruolo. Questo avviene almeno fino al 
1976, anno in cui si realizza un incremento fortissimo, + 51,7%, nella con 
sistenza di questo personale, che va poi declinando (cfr. : la tab. 4).
Si evidenzia da queste osservazioni - e qui sta il collegamento prima 
accennato - una modalità, assai importante se non dominante, attraverso 
cui avviene il processo di espansione del personale comunale.
Una quota consistente del personale viene assunta inizialmente in una 
posizione non di ruolo, per evidenti motivi di rapidità e flessibilità dello 
strumento. Successivamente, con ritardi più o meno lunghi, tale persona 
le tende ad essere inquadrato nei ruoli, generalmente con procedure con^  
corsuali interne o esterne. Si ha dunque un processo di "regolarizzazio­
ne" sia per iniziativa degli enti che per rivendicazione dei dipendenti.
Vi è però da aggiungere che una parte consistente dell'espansione dei 
posti di lavoro, soprattutto negli anni più recenti, è stata realizzata con 
immediate immissioni in ruolo, attraverso ampliamenti negli organici pre 
visti dai piani di ristrutturazione e la loro copertura attraverso procedu­
re concorsuali di diverso genere.
Rimane in generale l'impressione di un andamento molto discontinuo 
nei ritmi di espansione del personale comunale, chiaramente non giustifi­
cato da parallele variazioni nella domanda di servizi, e parzialmente r i ­
conducibile a modifiche del quadro normativo. Questo fatto sembra indi­
care resistenza di condizioni di inefficienza, di origine esterna certamen 
te, ma anche interna, nella conduzione della politica delle assunzioni.
L'analisi degli andamenti separati del personale a tempo pieno e di 
quello a tempo definito, finora non considerati, va effettuata con nume —
-  19 -
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rose, ma necessarie, cautele, imposte dalla non sempre omogenea inter­
pretazione data dai comuni, oggetto dell'indagine, ai contenuti di que­
sta classificazione (c fr .: tab. 5).
Il personale a tempo definito è stato oggetto di un'espansione notevol_ 
mente superiore di quella registrata dal personale a tempo pieno: 103,8% 
contro il 72,2%, ma continua a rappresentare una frazione assai modesta 
degli organici complessivi: 2,9% nel 1971 e 3,5% nel 1980. Inoltre, esso 
si presenta concentrato in un numero ristretto di comuni (Vercelli, Asti, 
Novara e Tortona assorbono da soli quasi la metà dei dipendenti a tempo 
definito rilevati). Ciò indica un utilizzo poco diffuso di questo strumento 
e conferma i limiti interpretativi prima espressi.
L'esame delle categorie residue di personale mostra nuovamente dina­
miche particolarmente accentuate (c fr .: tavv. 2-3-4 dell'appendice). Più 
precisamente il personale stagionale (1) si accresce nel periodo di quasi 
sette volte, ma con fluttuazioni piuttosto pronunciate, non facilmente spie 
gabili, soprattutto quella fra il 1974 e il 1975.
Il personale con contratto professionale che, si ricorderà, non è lega­
to da un rapporto di lavoro dipendente con i comuni, aumenta di circa 
cinque volte, con una crescita che gli ha permesso di accrescere la sua 
incidenza sul complesso del personale dal 2% al 5%. Quest'ultima quota è 
ormai abbastanza rilevante, soprattutto se si tiene conto delle specializ —
(1) In base alle definizioni usate nell'art. 5, quarto comma, dellaleg 
gè 8/1/1979 n. 3 "Conversioni in legge, con modificazioni, del D.L. 
10/11/1978 n. 702, recante disposizioni in materia di finanza loca 
le", per personale stagionale si intende quello assunto per compi­
ti specifici limitati nel tempo (stagionali) ed il personale uti­
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zazioni, in genere elevate, che sono acquisite tramite questa via.
Assai minore l'incidenza del personale a contratto d'opera - poco più 
dell'1% del totale - , che mostra anch'esso una dinamica ascendente piutto 
sto rapida, anche se inferiore alle due ultime categorie esaminate.
Nel complesso, se si sommano gli andamenti del personale a tempo de­
finito, di quello stagionale, di quello a contratto professionale e d'opera 
- che hanno la caratteristica comune di un impegno di lavoro a tempo non 
pieno indipendentemente dal rapporto di dipendenza con l'ente, la dina - 
mica risultante si rivela molto più sostenuta di quella del personale a tem 
po pieno. Questo fatto ha permesso ai comuni - al di là delle differenze 
nell'utilizzo da loro effettuato delle diverse forme contrattuali (1) - un 
ricorso flessibile ad una gamma di competenze piuttosto ampia.
Sotto questo profilo l'incremento di queste categorie di personale ha 
agito in funzione compensatrice della rigidità connessa al massiccio incre  ^
mento del personale a tempo pieno che, come si è osservato, è in parte 
avvenuto sotto la pressione rivendicativa (il personale assunto come av­
ventizio per tempi brevi rivendica l'inserimento in pianta stabile).
Negli anni più recenti il ricorso a questi rapporti di lavoro ha funzio­
nato come compensatore dei vincoli normativi all'ampliamento degli orga­
nici.
Si è fatto finora un discorso aggregato senza tener conto delle situa - 
zioni dei singoli comuni. Spostando l'ottica in questa direzione si ottengo
(1) Valga l'esempio dei pensionati adibiti ai servizi di sorveglianza 
davanti alle scuole: in alcuni casi sono stati assunti come perso­
nale stagionale, in altri con contratto professionale.Non si esclude 
che in qualche comune si sia utilizzato il rapporto a tempo definì 
to.
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no alcuni risultati di interesse. In particolare, se si ordinano i comuni se 
condo le dimensioni della loro popolazione si osservano comportamenti ab­
bastanza differenziati (c fr ,: le tabb. 7 e 8). L'espansione del personale 
sembra essere molto più contenuta alle piccole dimensioni, più precisameli 
te fino ai comuni con non più di duemila abitanti. Il ridottissimo numero 
di casi osservati impone però una doverosa cautela nella generalizzazione 
di questo risultato. L'espansione assume i valori più elevati in eorrispon 
denza dei comuni medi: con dimensioni comprese fra i 10.000 ed i 30.000 
abitanti. Per i comuni maggiori l'espansione è leggermente più contenuta 
rispetto a quelli medi, anche se ovviamente il peso assoluto è ben più ri­
levante. Questi risultati sono in buona parte conformi alle aspettative. Il 
processo di crescita del personale si è verificato soprattutto al di là di 
quella soglia dimensionale che permette un effettivo ampliamento ed una 
diversificazione maggiore delle attività svolte dai comuni. In altre parole, 
si conferma la constatazione che alle dimensioni molto piccole sono prati - 
camente preclusi ampliamenti consistenti delle attività, e gli incrementi i 
di personale assumono contorni marginali.
In secondo luogo, la relativa minor dinamica dei comuni di dimensioni 
più elevate è spiegabile con l'evoluzione demografica, che ha subito un 
considerevole rallentamento. Ciò può essere rilevato sia nel nostro cam­
pione (c fr .: la tab. 6), che nell'universo dei comuni piemontesi, in base 
ai primi risultati del censimento del 1981 (c fr .: la tab. 7). In ambedue i 
casi aumenta la percentuale di popolazione sul totale dei comuni tra i 
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2. Il grado di femminilizzazione
Affrontiamo qui uno dei profili più rilevanti della presente ricerca per 
quanto concerne ì collegamenti fra impiego pubblico e mercato del lavoro. 
Esso riveste anche un assoluto carattere di novità nell'ambito degli studi 
sul personale delle pubbliche amministrazioni in Italia. Le rilevazioni sta_ 
tistiche e le analisi su di esse costruite non prendono infatti in conside­
razione la distinzione per sesso, nemmeno a livello nazionale (1 ).
L'osservazione immediata e più saliente è relativa all'esistenza di un 
tasso di femminilizzazione particolarmente elevato, che si rivela superio - 
re a quello non solo dell'occupazione complessiva in Piemonte, ma anche a 
quello della stessa occupazione terziaria, dove si registrano normalmente 
le punte più elevate di presenza femminile. Soltanto il prosieguo dell in ­
dagine, cioè l'analisi degli altri comparti che compongono il settore pub­
blico in Piemonte, potrà permettere confronti precisi. Si ha in ogni caso 
l'impressione che i comuni siano diventati, dopo la pubblica istruzione, u 
no dei comparti con maggiore capacità di assorbimento della forza lavoro 
femminile.
Passando alle cifre, la percentuale di donne è pari nel 1980 a poco più 
del 54% del totale dipendenti di ruolo e non di ruolo (c fr .: le tabb. 9 e 
10). La presenza femminile è assai più elevata in questa seconda catego­
ria, non di ruolo, con una percentuale del 73%. Non è possibile però in
(1) L'unica eccezione è costituita dalle rilevazioni curate per il per 
sonale delle amministrazioni statali dalla Ragioneria Generale de_l 
lo Stato, che introducono la distinzione per sesso a livello però 
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terpretare questo fatto come indice di discriminazione, rappresentando di 
norma la fase del non ruolo il precedente all'ingresso definitivo nell'ente. 
Certamente da sottolineare è l'espansione della femminilizzazione avvenu­
ta nel periodo considerato: le donne erano infatti nel 1971 il 41% dell'oc - 
cupazione, l'aumento del tasso di femminilizzazione è stato dunque pari a 
circa un terzo.
La crescita dei posti di lavoro femminili, o meglio della capacità di as­
sorbimento della forza lavoro femminile da parte dei comuni, è meglio mes 
sa in evidenza dal calcolo della percentuale di donne sugli ingressi annui 
lordi (1 ). Limitandoci ai soli posti di ruolo si osserva che nell'ultimo trien 
nio i tre quarti dei nuovi ingressi sono costituiti da donne. In cifre asso 
Iute ciò equivale a un totale di circa 1.600 posti di lavoro offerti in me - 
dia ogni anno alle donne dai nostri 85 comuni. Se la capacità di assorbi­
mento del resto dei comuni piemontesi fosse pari a quella del campione, i 1 
risultato sarebbe che un comparto, che occupa attualmente poco meno di 
40.000 dipendenti, sarebbe in grado di creare ogni anno circa 2.400 nuo 
vi posti di lavoro per personale femminile. Il calcolo è ipotetico e con o — 
gni probabilità errato per eccesso, poiché l'anno 1980, su cui in parte è 
basato, ha registrato un'espansione eccezionale e difficilmente ripetibile, 
dei dipendenti comunali.
Indipendentemente dalla capacità assoluta di assorbimento della mano­
dopera femminile rimane il fatto che, se la tendenza alla femminilizzazio — 
ne dell'impiego dovesse continuare in futuro, i comuni diventerebbero, 
al pari della pubblica istruzione, un settore a prevalente composizione
(1) Gli ingressi annui lordi sono dati dalla somma dei nuovi posti di 
lavoro creati dall'espansione degli organici con i posti dì lavoro 
necessari ad effettuare la sostituzione del personale uscito.
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femminile. Questa affermazione non costituisce una previsione. Va infat­
ti ancora considerata la distinzione per qualifiche e per servizi della ma­
nodopera femminile. Occorre verificare se si è realizzato o meno nel pe — 
riodo osservato un vero e proprio processo di sostituzione degli uomini 
con le donne ai vari livelli di qualifiche, oppure se l'incremento della 
femminilizzazione è spiegabile soprattutto con l'espansione di servizi e 
di funzioni che, perlomeno dato il livello culturale attuale, sono ritenute 
svolgibili tipicamente dal personale femminile. Perché se fosse così, si 
ha l'impressione che buona parte dell'espansione possibile si sia già di 
fatto realizzata.
3. L'età dei dipendenti
I dipendenti del nostro campione hanno una età media, 38,8 anni, pra 
ticamente allineata a quella della popolazione lavorativa piemontese e ita ­
liana. Ci si attenderebbe, vista la notevole espansione recente e la pos­
sibilità di uscita anticipata, una popolazione più giovane, ma occorre t e - 
ter conto che gli ingressi negli enti locali avvengono con un limite mini — 
mo di età, 18 anni, che è superiore a quello in essere nel resto dell'eco­
nomia: 15 anni.
La maggior espansione del personale femminile si riflette in una strut 
tura per età più giovane: l'età media delle donne è infatti di 36,6 anni; 
quella degli uomini di 41,7 anni, che è sensibilmente superiore alla corri 
spondente media della popolazione lavorativa italiana pari a 39,9 anni 
(c fr .: la tab. 11).
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indicazioni precedenti sulla preponderanza femminile nei nuovi ingressi. 
La classe di età più giovane, che comprende i dipendenti con età compre  ^
sa fra i 18 e i 29 anni consiste infatti per quasi il 70% di donne. Ciò che 
è interessante notare è che la percentuale degli uomini nelle diverse clas^  
si di età considerate è continuamente crescente: passa cioè dal 30% n e l­
la classe dei più giovani al 61% in quella più anziana, cioè con oltre 50 an 
ani. La percentuale delle donne è per contro decrescente.
L'indicazione, che ne discende, è che con ogni probabilità (il fenome­
no potrebbe infatti essere anche influenzato dalla distribuzione per età 
delle uscite) la femminilizzazione dell'impiego comunale è ormai un fenome 
no di lunga durata, iniziato precedentemente al periodo analizzato.
4. La provenienza geografica
Come già accennato è stato possibile rilevare la provenienza solo per 
i dipendenti in essere al 1980, per ovvii motivi di fattibilità e di economia 
della ricerca.
Una prima osservazione che rileva è data dall'assoluta prevalenza dei 
nati in Piemonte, che rappresentano il 60% dei dipendenti (cfr. : la tab. 
12). I dipendenti nati nel Mezzogiorno rappresentano il 25% circa del to ­
tale, la quota restante - poco più del 15% - è formata da persone nate nel 
le altre regioni italiane e all'estero.
L'incrocio fra la provenienza e l'età dei dipendenti mostra che la per­
centuale dei piemontesi diminuisce leggermente al crescere delle età, quel  ^
la dei nati nel Mezzogiorno mostra un leggero incremento nelle classi di 
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italiane aumenta considerevolmente passando dalle classi giovani alle an­
ziane (11% all'inizio e 20% alla fine). Queste tendenze sembrano far emer­
gere una correlazione abbastanza stretta fra flussi migratori per origine 
geografica e ingressi ( 1).
Più precisamente i dipendenti nati nelle altre regioni italiane diverse 
dal Sud, che hanno costituito le prime forti ondate migratorie in Piemon­
te, hanno una struttura per età piuttosto invecchiata, il che significa 
che gli ingressi massicci sono avvenuti anni addietro. La presenza rela­
tivamente più forte dei piemontesi nelle classi di età più giovani coincide 
con la stasi del movimento migratorio. Infine, i valori più elevati assunti 
dai nati nel Mezzogiorno nelle classi centrali di età indica una corrispon­
denza degli ingressi per gli anni di maggiore intensità dei flussi migrato  ^
ri.
5. I movimenti in ingresso e in uscita
Sulle dimensioni assolute di questi fenomeni ci siamo già soffermati iin 
precedenza, mettendo in rilievo - soprattutto per le donne - la capacità 
di assorbimento di un settore, che ha una dimensione assoluta nel quadro 
regionale relativamente ridotta. E' tempo ora di osservare le modalità prin 
cipali attraverso le quali si realizza il movimento.
Vengono così in evidenza aspetti piuttosto significativi, soprattutto 
per quanto concerne le uscite (c fr .: le tabb. 13 e 14).
(1) Ciò vale soprattutto per i comuni dell'area metropolitana torine­
se, ove il tasso di meridionalìzzazione è pari al 28%, contro il 
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Il canale prevalente di accesso risulta ancora il concorso pubblico che 
copre più della metà degli ingressi, ma il dato più interessante, per la 
sua novità, è rappresentato dalla rilevanza della cosiddetta ’’prova pub - 
blica selettiva", cioè dall'assunzione tramite il vaglio di prove pratiche e 
attitudinali su liste di concorrenti fornite dagli uffici di collocamento. Ta 
le modalità, che è utilizzata per le sole qualifiche inferiori, assume rilie­
vo nei comuni di maggiore dimensione, soprattutto in quello di Torino.
Il peso dei trasferimenti è assai modesto, ad eccezione del 1978, an­
no in cui sono stati soppressi numerosi enti pubblici con assorbimento del 
relativo personale da parte dei comuni ( 1).
Irrilevanti appaiono i movimenti "istituzionali" fra gli enti, cioè i co — 
mandi e i distacchi, che non assommano mai a più di una decina di casi ne 
gli anni considerati, - 1978 - 1979 - 1980 - nonostante il rilievo che recen 
temente è stato dato a questo potenziale strumento di mobilità fra gli en­
ti pubblici.
La dimensione complessiva delle uscite appare in linea con i tassi di 
ricambio dell'occupazione prevalenti negli altri settori. Nei tre anni con­
siderati sono usciti dall'impiego comunale mediamente il 3% dei dipenden -
(1) Vedi il DPR 24/7/77 n. 616 "Attuazione della delega di cui all'art. 
1 della legge 22/7/75 n. 382" che attua il trasferimento e la dele 
ga di funzioni amministrative statali alle regioni, province, comu 
ni e comunità montane. Il trasferimento dei compiti si accompagna 
a quello dei relativi uffici e personale, con conseguente sciogli­
mento di numerosi enti pubblici (elencati nello stesso decreto) e 
soppressione di uffici centrali e periferici delle amministrazioni 
statali.
Per quanto riguarda i comuni vi fu nel corso del 1978 un incremen­
to di personale (previsto dal predetto DPR n. 616) con l'assorbi­
mento del personale degli enti disciolti (soprattutto nel campo del 
l'assistenza e beneficienza).
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ti. Il fenomeno di gran lunga più interessante, sul quale occorre punta - 
re l'attenzione, è rappresentato dalla assoluta preponderanza fra le usci 
te delle dimissioni, si sia raggiunta o meno l'età utile per i benefici pen­
sionistici, che rappresentano circa i tre quarti delle uscite.
Non sorprende dunque, per contro, che la quota di personale che la ­
scia il posto di lavoro per il sopravvenuto raggiungimento dei limiti di e 
tà massimi, cioè che sfrutta pienamente fino all'ultimo la possibilità di ri­
manere nel posto di lavoro, sia ridottissima: mediamente meno del 10%.
In parte questo fenomeno deve essere spiegato con il regime previ den 
ziale che incentiva l'esodo anticipato.
Il fenomeno assume rilevanza tale da indurre a seria considerazione, 
soprattutto perché il 75% circa delle uscite è costituito da dimissioni date 
prima del raggiungimento dei limiti di età che hanno diritto al massimo dej. 
la pensione.
Queste uscite anticipate rappresentano prevalentemente, circa il 60%, 
il personale maschile. In prima approssimazione, questo fenomeno può es 
sere spiegato con una pari incidenza del personale machile nelle classi di 
età più elevate. In questo caso, il fenomeno toccherebbe persone prossi­
me all'uscita per raggiungimento dei lìmiti massimi di età, uscita che vie­
ne leggermente anticipata, per effetto dei trattamenti pensionistici (1 ).
(1) E' da notare che parte delle uscite anticipate rilevata negli anni 
considerati può essere conseguenza del perdurare degli effetti del. 
la legge 24 maggio 1970 n. 336 "Norme a favore dei dipendenti civi 
li dello Stato ed Enti pubblici ex combattenti ed assimilati".
Tale legge prevedeva all’art. 3 la possibilità di richiedere il 
collocamento a riposo, entro cinque anni dalla sua entrata in vigo  ^
re, con la concessione di un aumento di servizio di sette o dieci 
anni: i conseguenti pensionamenti furono poi scaglionati, per moti_ 
vi organizzativi degli uffici, negli anni successivi.
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Non si conosce però l'età degli usciti e non è dunque possibile affer - 
mare definitivamente che l'esodo anticipato sia un fenomeno riguardante 
in esclusiva le classi anziane. La possibilità che esso interessi anche le  
classi più giovani non può essere in alcun modo esclusa, proprio per la  
rilevanza delle dimissioni date prima della maturazione del diritto sulla 
pensione massima. In tal caso esso avrebbe un significato preoccupante, 
nel senso che farebbe assumere all'impiego comunale le caratteristiche di 
"bene inferiore", vuoi per i contenuti, che per la remunerazione.
Occorrerà dunque attendere i risultati dell'indagine basata su que — 
stionario individuale, prevista nella seconda fase di questa ricerca, per 
esprimere giudizi meno approssimati.
6. La distribuzione per funzioni e per livelli di inquadramento
La distribuzione del personale per livelli di inquadramento fornisce in 
dicazioni, sia pure in qualche misura indirette, sui contenuti professiona 
li dei singoli posti di lavoro e sulla graduatoria relativa. A tal fine, il 
personale comunale è stato raggruppato in quattro grosse categorie, che 
rappresentano altrettanti raggruppamenti di livelli contrattuali di qualifi 
che.
La prima, più elevata, comprende i livelli dall'8° a ll 'l l0.
Si tratta di figure professionali, per la copertura delle quali è di nor 
ma richiesto il possesso di una laurea. Il secondo raggruppamento com - 
prende il 6° e 7° livello, relativi a figure professionali cui si può di nor­
ma associare il requisito del possesso di un titolo di studio di scuola me - 
dia superiore. La differenziazione fra il terzo raggruppamento (4° e 5° li
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vello) e il quarto, e ultimo (1°, 2° e 3° livello), è ascrivibile principal -  
mente ai contenuti più o meno elementari delle mansioni richieste. Esisto­
no peraltro alcuni casi in cui è richiesto, per il 5° livello, il possesso del 
titolo di studio superiore, ciò che conferma la permanenza di sovrapposi 
zioni e quindi di confusioni nei livelli di inquadramento attuali, ai fini be 
ninteso di una classificazione in un certo modo allineata alla scolarità e 
ai contenuti professionali.
I livelli di inquadramento e quindi anche i nostri raggruppamenti so­
no stati classificati per funzioni. Si è utilizzato a questo fine uno schema 
di classificazione, che è derivato da quello previsto dalla "Commissione 
Giannini" e che prevede cinque categorie. Si tratta in particolare: della 
amministrazione generale (ad esempio servizi di stato civile, anagrafe, ar 
chivi tecnici, di riscossione tributi, ecc.); dell'assetto e gestione del ter 
ritorio che comprende tutti i servizi a rete (quali trasporti, fognature, 
acqua, illuminazione ecc.) la viabilità e gli interventi nell'economia; dei 
servizi sociali (di norma la sanità e l'assistenza) ; dell'istruzione e della 
polizia locale ( 1).
Una prima osservazione generale è l'addensamento del personale ai l i­
velli più bassi: i nostri due ultimi raggruppamenti di livelli professionali 
(per la precisione dal 5° al 1° livello) assorbono più del 70-s del persona­
le complessivo. Quantunque non esista una relazione stretta fra livelli di 
inquadramento e di scolarità, non vi è dubbio comunque, che i comuni
(1) Nel questionario era prevista anche una distinzione tra funzioni 
amministrative e tecniche, in relazione al contenuto professionale 
delle mansioni svolte; data la disomogeneità dell interpretazione 
di tale distinzione da parte delle amministrazioni interessate non 
abbiamo ritenuto di analizzarla, anche se essa è riportata nella 
tav. 7 dell'Appendice. Analogo discorso vale per la Regione.
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non sembrano qualificarsi come comparto con prevalente domanda di lavo­
ro di tipo intellettuale (cfr. : la tav. 7 dell'Appendice).
Sempre a livello di osservazione generale, anche se più approssimata, 
l'organizzazione comunale si presenta come una struttura abbastanza ge- 
rarchizzata con lieve incidenza delle qualìfiche superiori, ad eccezione 
delle funzioni di amministrazione generale, che richiedono ovviamente com 
petenze specialistiche differenziate, in ragione della complessità delle 
funzioni svolte dai comuni, soprattutto maggiori.
La distribuzione dei sessi fra le funzioni ricalca da vicino gli schemi 
tradizionali. Le donne prevalgono nei servizi sociali e nella istruzione, 
mentre i servizi a rete sono totale appannaggio della manodopera maschi­
le, come, tradizionalmente, quelli di polizia. Si conferma così la già notata 
distribuzione tradizionale dei compiti. Nella amministrazione generale si 
realizza invece un maggiore equilibrio fra i sessi.
La maggioranza delle qualifiche più elevate, all'interno ideile diverse 
funzioni, è però quasi sempre appannaggio della manodopera maschile.Co 
stituisce unica eccezione a questa tendenza il caso dei servizi per l'istru 
zione.
Indicazione più precisa sulla persistenza di diseguaglianze nella di - 
stribuzione per sesso dei livelli di qualifica saranno desumibili dall'esame 
della distribuzione delle remunerazioni, e in parte da quella delle profes­
sioni nuove o specialistiche, alle quali si rimanda.
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7. Le professioni nuove e specialistiche
Costituiscono i comuni una fonte importante di lavoro per persone do­
tate di qualificazioni professionali di tipo non burocratico tradizionale e 
quindi di titoli di studio diversi da quelli usuali per l'accesso alle pub­
bliche carriere? La risposta non è molto positiva, se si escludono gli ope^  
ratori dei servizi sociali e dell'istruzione, che hanno registrato u -  
na massiccia espansione negli ultimi anni e che solo in parte, specie per 
l'istruzione, hanno qualifiche che si possono considerare di tipo non tra­
dizionale o innovativo.
Le professioni "nuove" connesse, abbiamo visto, a una gestione di t i_ 
po meno routinario delle pubbliche amministrazioni sono tuttora scarsa — 
mente rappresentate e sono in ogni caso concentrate, come del resto pre 
vedibile, nei comuni di maggiori dimensioni.
Soltanto per le professioni collegate con l'informatica il quadro - c o ­
stituito dal confronto fra la situazione osservata al 1975 e al 1980 - si 
presenta in leggero movimento: gli addetti ai diversi livelli passano da 31 
a 62 unità, una consistenza che in assoluto rimane ancora esigua (c fr .: 
le tavv. 8 e 8bis dell'Appendice).
Lo sviluppo dei servizi socio-sanitari e di quelli connessi all'istruzio - 
ne ha condotto non solo alla crescita già notata degli operatori "classici", 
cioè insegnanti, medici e operatori sociali, ma anche di alcune fra le pro_ 
fessioni specializzate connesse allo sviluppo qualitativo dei servizi stes­
si. Ad esempio gli psicologi, passati da 15 a 60 unità e i logopedisti pas­
sati da 2 a 41 unità. Che la consistenza delle professioni nuove o specia­
listiche sia tuttora esigua è dovuta anche all'utilizzo di personale con con
tratto professionale, che rappresenta con ogni probabilità la soluzione 
più conveniente per i comuni di piccole dimensioni.
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8. Le remunerazioni
Le informazioni raccolte non possono che confermare il fatto, noto e 
lamentato, della esiguità delle remunerazioni pubbliche.
La remunerazione media annua, comprensiva dei contributi delle assi­
curazioni sociali a carico dei lavoratori e delle imposte, è pari nel 1980 a 
9.147.000 lire, equivalente ad uno stipendio mensile di poco più di 700.000 
lire. La dispersione, o più esattamente lo scostamento fra le remunerazio 
ni più basse e quelle più elevate, è abbastanza contenuta come del resto 
nel complesso della pubblica amministrazione in Italia. Pure molto basso 
è anche il numero di dipendenti che percepiscono le remunerazioni mini­
me e quelle massime. Solo il 2,3% dei dipendenti riceve una remunerazio­
ne annua inferiore ai 6 milioni e solo lo 0,2% percepisce uno stipendio di 
più di 20 milioni. La distribuzione è quindi abbastanza concentrata at­
torno ai valori medi e assume una forma quasi normale, cioè si ha quasi 
equivalenza fra il numero di remunerazioni superiori alla media e quello 
delle remunerazioni inferiori (c fr. : le tavv. 10 e 11 dell'Appendice).
La differenza nella distribuzione delle qualifiche fra i sessi si riflet - 
te in (ed è confermata da) quella nelle remunerazioni: il valore medio an 
nuo delle remunerazioni per il personale femminile è pari a 8.653.000 lire, 
quello per il personale maschile a 9.718.000 lire; ciò equivale ad una dif­
ferenza nella remunerazione mensile fra uomini e donne di circa 80.000 li 
re (1 ).
(1) E' bene però ricordare, e questo vale anche per i dati riferiti al 
le province ed alla Regione, che non è possibile assumere una chia 
ra correlazione tra classi di retribuzione e gruppi di qualifiche.
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L'analisi di questi dati non fa che confermare quanto detto in prece — 
denza circa l'addensamento nelle qualifiche inferiori, e quindi a più bas­
so reddito, del personale di sesso femminile. La remunerazione del perso 
naie a tempo definito presenta minori elementi di interesse sia per la limi_ 
tata attendibilità di questi dati, per i motivi esposti in precedenza, sia 
per la limitata incidenza di tale categoria di dipendenti rispetto al totale 
dei dipendenti a tempo pieno, pari al 2,06%. Si può comunque subito rile_ 
vare come la grande maggioranza dei dipendenti a tempo definito, il 74%, 
abbia prestato la propria attività lavorativa per un periodo di tempo su­
periore alle 20 ore settimanali, ovvero nella fascia più vicina al normale o 
rario contrattuale (che all'epoca della rilevazione era pari a 37 ore e mez^  
za settimanali). Prevalgono comunque le donne con un peso pari all'85% 
del totale, e ciò è collegato alla prevalenza di qualifiche medio-basse ed 
alla loro concentrazione nel settore dei servizi sociali e dell'istruzione (1). 
La remunerazione media annua dei dipendenti che lavorano più di 20 ore 
settimanali è pari a 5.200.000 lire, ovvero circa 400.000 lire lorde al me­
se, un po' più della metà della remunerazione media mensile dei lavorato­
ri a tempo pieno.
Sembrerebbe quindi che la prevalente modalità di esercizio di questo 
particolare rapporto di lavoro sia quella di un 'part-time' classico, ovve­
ro pari alla metà del normale lavoro a tempo pieno. Il limitato numero di 
casi non consente di fare generalizzazioni sulla preferenza femminile per 
rapporti di lavoro 'part-time', ipotesi assai discussa in questi ultimi tem­
pi in cui si prospetta un allargamento di tali rapporti a tutti i settori, an 
che se indubbiamente offre molti indizi a proposito.
(1) Quest'ultima osservazione è desumibile da.fonti dirette presso i 
comuni nei quali, come si è già osservato, si concentrano ì dipen­
denti a tempo definito.
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9. Il lavoro straordinario
Il 65% circa dei dipendenti comunali ha effettuato lavoro straordinario 
nel 1980. La prestazione di tale lavoro non risulta peraltro molto differen 
ziata rispetto alle qualìfiche. Prendendo come indicatore la percentuale 
di dipendenti di una determinata fascia di qualifiche che ha svolto lavoro 
straordinario rispetto al totale dei dipendenti della medesima fascia, ri — 
sulta un valore che oscilla tra il 57% ed il 61% su tutte le fasce, eccetto 
in quella che comprende il sesto ed il settimo livello, ove si raggiunge i l  
95% (c fr . : la tab. 15). Tale fenomeno può essere imputato al fatto che 
il personale di tale livello si distribuisce in buona parte nel settore del — 
l'amministrazione generale (quasi il 40%) ove a loro volta si concentrano 
buona parte delle ore straordinarie espletate nell'anno. Sorge però il 
dubbio che il dato sia gonfiato dal servizio elettorale che nel 1980 ha pe­
sato molto a causa delle elezioni amministrative con 554.752 ore, pari al 
59% del totale delle ore prestate nei servizi che ne hanno maggiormente ù 
sufruito.
Il valore medio delle remunerazioni pro-capite mensili per straordina - 
rio è pari a 30.000 lire circa, il che suggerisce che le integrazioni del 
salario contrattuale attraverso tale strumento non sono di rilevante enti­
tà, dato che tale valore rappresenta appena il 4% della remunerazione men 
sile (700.000 lire), calcolata in precedenza.
Rileviamo infine come i servizi con maggiore ricorso a straordinari so 
no nell'ordine, i servizi tecnici attinenti la gestione del territorio (servi­
zi a rete ecc.), i servizi amministrativi, i vigili urbani ed i servizi socia­
li.
Sembra importante poi sottolineare come la rilevazione dei dati sugli 
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formità nella loro registrazione da parte dei comuni, il che ha sovente re 
so inevitabile l'effettuazione di stime.
10. Un po' di miscellanea
Il questionario conteneva, nella sua parte finale, una serie di doman­
de sulle motivazioni principali che erano state alla base dell' (eventuale) 
incremento di personale negli anni '70, sui nuovi servizi creati, sui pro­
grammi di ristrutturazione e su alcuni aspetti del trattamento normativo 
dei dipendenti (orario, mensa, benefici aggiuntivi come alloggi di servi - 
zio, colonie per i figli dei dipendenti, asili nido ecc.). Riassumiamo bre­
vemente i principali risultati che derivano dall'elaborazione delle rispo — 
ste.
Nella tab. 16 sono analizzate le motivazioni che sono state alla base 
dell'incremento di personale negli anni '70. Il questionario prevedeva 
quattro tipi di risposte, cumulabili, ovvero "l'istituzione di nuovi servi - 
zi", "il miglioramento qualitativo dei servizi", "l'ampliamento dei servizi 
esistenti" o "altri motivi". L'87% dei comuni del campione ha comunque ri_ 
sposto, distribuendo le modalità secondo alcune tipologie prevalenti, tra 
le quali spiccano "l'ampliamento dei servizi esistenti e l'istituzione di nuo 
vi servizi" (21,17%) e "l'ampliamento dei servizi esistenti, il miglioramen­
to qualitativo dei servizi esistenti e l'istituzione di nuovi servizi" (18,82%).
Bisogna comunque tener presente che le risposte a questo tipo di do­
manda (ma anche alle successive) sono state date da personale "disomoge 
neo" (funzionari di vario tipo e grado), che non sempre ha dato l'impres 
sione di conoscere adeguatamente la "storia" del proprio comune in te r ­
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mini di servizi. Ciò non toglie che emerge abbastanza nettamente la per­
cezione degli intervistati che gli anni '70 sono stati anni di grande espan 
sione dei servizi. A questo proposito risulta interessante anche l'analisi 
dei principali servizi che sono stati istituiti nei comuni del campione (cfr.: 
la tab. 17). Dominano nettamente gli asili nido, le scuole materne ed i 
servizi assistenziali, che coprono rispettivamente il 40% ed il 28% dei co­
muni campionati; seguono i servizi attinenti il territorio (acquedotti, fo ­
gnature, ecc.) ed i servizi collegati alle attività scolastiche, presenti ri­
spettivamente nel 23% e nel 20% dei comuni, mentre pesano di meno g li 
altri tipi di servizio. Per quanto concerne invece gli anni di istituzione 
dei nuovi servizi, si può notare una concentrazione nella seconda metà 
degli anni settanta (a partire dal 1976), e ciò è coerente con quanto è e 
merso dall'analisi dei ritmi di crescita del personale comunale complessi — 
vo.
Passando all'analisi dello stato dei programmi di ristrutturazione la si_ 
tuazione è riassunta nella fig. 1, ove si può vedere come la maggioranza 
dei comuni all'epoca della rilevazione aveva il programma di ristruttura -  
zione approvato (58%) , il 21% dei comuni era in fase di approvazione del 
programma, il 16% dei comuni non aveva predisposto il programma (i co­
muni più piccoli). Non siamo in grado invece di dare una stima precisa 
dei prevedibili incrementi di occupazione in base ai programmi di ristrut_ 
turazione in quanto le informazioni desunte dai comuni sono disomogenee 
ed incomplete: non ci si dovrebbe però discostare molto dalla realtà nel— 
l'ipotizzare un incremento di occupazione di circa 4.000 unità tra il 1981 
ed il 1984 i l ) .
(1) L'analisi dei programmi di ristrutturazione dei comuni richiedereb 
be infatti un lavoro specifico sui singoli documenti volto a com­
prendere meglio i criteri che sono stati presi come base per la de 
finizione degli organici.
-  50 -
Poco da dire infine sul trattamento normativo dei dipendenti, salvo la  
scarsa presenza del servizio mensa (solo 21 comuni su 85), dato che non 
esistono integrazioni, se non marginali, rispetto a quanto previsto dai 
contratti nazionali.
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Tab. 16 Analisi delle motivazioni che hanno presieduto all'eventuale incremento di perso 
naie negli anni '70
Motivazioni Numero Valore percentuali
Non hanno incrementato il personale 
(o non hanno risposto) 11 12,94
Ampliamento dei servizi esistenti 10 11,76
Miglioramento qualitativo dei servizi 11 12,94
Istituzione di nuovi servizi 7 8,23
Altro 1 1,17
Ampliamento dei servizi esistenti e 
istituzione di nuovi servizi 18 21,17
Ampliamento dei servizi esistenti e 
miglioramento qualitativo dei servi 
zi esistenti 1 1,17
Ampliamento dei servizi esistenti, 
miglioramento qualitativo dei servi 
zi esistenti e istituzione di nuovi 
servizi 16 18,82
Tutte e quattro le motivazioni 1 1,17
Miglioramento qualitativo dei servi 
zi esistenti e istituzione di nuovi 
servizi 7 8,23
Miglioramento qualitativo dei servi 
“zi esistenti ed altre motivazioni 1 1,17
Miglioramento qualitativo dei servi 
zi esistenti, istituzione di nuovi 
servizi ed altre motivazioni 1 1,17
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SUI DATI DEI COMUNI CAMPIONE

57
ELENCO DEGLI 85 COMUNI FACENTI PARTE DEL CAMPIONE
Nome Popolazione 
al 31. 12. 80
Nome Popolazione 
al 31. 12. 80
1 A cqui Term e 22107 43 Morozzo 1855
2 A gliè 25 88 44 Nizza Monferrato 10670
3 A lba 31247 45 Novara 102039
4 A lpignano 12518 46 Novi Ligure 31506
5 Arona 16591 47 O leggio 11289
6 A sti 79212 48 Omegna 16516
7 Beiforte Monferrato 332 49 Orba ssano 18271
8 Bon vicino 163 50 Orsara Bormida 499
9 Borgom anero 19272 51 Oulx 2011
10 Bra 26502 52 Ovada 12932
11 Burolo 1241 53 Paesana 3390
12 C allian o 1564 54 Pecetto Torinese 2961
13 Cam ino 1003 55 Pianezza 10168
14 C anelli 10881 56 Pinerolo 36465
15 C asasco 236 57 Piossasco 15226
16 C ase lle  Torinese 12709 58 Quincinetto 1196
17 C astello  D'Annone 1591 59 R ivalta di Torino 13900
18 Cavour 5102 60 Rivarolo Canavese 11522
19 Chieri 31000 61 Rivoli 50860
20 C iriè 18746 62 Roaschia 319
21 Coazzolo 264 63 R occaforte Ligure 188
22 C ollegno 46488 64 Rondissone 1821
23 Cessato 15907 65 Saluzzo 16846
24 Cuneo 55872 66 San Colom bano Belmonte 295
25 Dom odossola 20582 67 San Maurizio D 'O paglio 2779
26 Falm enta 442 68 San Maurizio Torinese 14158
27 Fossano 23264 69 San M ichele Mondovì 2040
28 G alliate 14042 70 Santena 10559
29 Germagnano 1356 71 Saviglian o 18890
30 Giaveno 11694 72 Settim o Torinese 44952
31 G ravellona T oce 7934 73 Torino 1143263
32 Grugliasco 34244 74 Tom aco 892
33 Ivrea 28371 75 T ortona 29912
34 Lagnasco 1445 76 Tre caie 14589
35 Lauriano 1159 77 Trofarello 7892
36 Le ini 11392 78 Valenza 23021
37 M acello 1083 79 Venaria 26078
38 M arano T icin o 1239 80 V enasca 1614
39 M arene 2243 81 V ercelli 53430
40 Massazza 696 82 Verrua Savo ia 1351
41 Mon calieri 64854 83 Vignone 849
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Tav. 4 -  Consistenza del personale con rapporto di lavoro regolato dall'articolo 2222 del 
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Tav. 5 — Distribuzione del personale dipendente complessivo, di ruolo e non di ruolo, per 




Piemonte Sud Isole (1) Resto Italia (2)
M F M F M F M F tóF
18 — 29 anni 1.255 2.985 519 1.003 211 501 1.985 4.489 6.474
30 — 39 anni 2.145 2.221 722 1.217 485 694 3.352 4.132 7.484
40 — 49 anni 2.239 1.733 782 1.188 624 789 3.645 3.710 7.355
50 anni e oltre 1.899 1.055 691 498 555 491 3.145 2.044 5.189
Totale 7.538 7.994 2.714 3.906 1.875 2.475 12.127 14.375 26.502
(*) Deve essere considerato il personale dipendente che, alla data del 31 dicembre 1980, aveva
con l'Amministrazione un rapporto di lavoro subordinato (cfr. anche la nota alla tav. 1).
(1) — Per Sud e Isole si intendono le seguenti regioni: Abruzzi, Campania, Puglie, Basilicata, Calabria, Si­
cilia, Sardegna.
(2) — Per Resto Italia, si intendono le altre regioni escluso il Piemonte ed il Sud Isole.
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Tav. 5 bis — Distribuzione del personale dipendente complessivo, di ruolo e non di ruolo, per 




Piemonte Sud Isole (1) Resto Italia (2)
M F IVI F M F M F MF
18 — 29 anni 19,4 46,1 8,0 15,5 3,3 7,7 30,7 69,3 100,0
30 — 39 anni 28,7 29,7 9,6 16,2 6,5 9,3 44,8 65,2 100,0
40 — 49 anni 30,4 23,6 10,6 16,2 8,5 10,7 49,5 50,5 100,0
50 anni e oltre 36,6 20,3 13,3 9,6 10,7 9,5 60,6 39,4 100,0
Totale 28,4 30,2 10,3 14,7 7,1 9,3 45,8 54,2 100,0
(*) Deve essere considerato il personale dipendente che, alla data del 31 dicembre 1980, aveva
con l'Amministrazione un rapporto di lavoro subordinato (cfr. anche la nota alla tav. 1)
(1) -  Per Sud e Isole si intendono le seguenti regioni: Abruzzi, Campania, Puglie, Basilicata, Calabria, Si­
cilia, Sardegna.
(2) — Per Resto Italia, si intendono le altre regioni escluso il Piemonte ed il Sud Isole
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Tav. 6 -  Movimenti del personale dipendente negli anni 1978, 1979, 1980
1978
A) INGRESSI PER






















P iem o n te  
F u o ri P ie m o n te
T o ta le
342 10 161 78 7 578 3 1.179
217 27 214 102 1 298 1 860
559 37 375 180 8 876 4 2.039












to di impie 
go per prov 
ved.discipH
Morte TotalePer raggi un








T o ta le
64 192 148 4 23 57 4 8 8
17 55 86 3 43 13 21 7
81 247 2 34 7 6 6 70 7 0 5
(1) -  Da Ente a Ente o per scioglimento dell'Ente
(2) — Esclusi i sostituti
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1979
A) INGRESSI PER
























89 0 20 207 95 4 843 2 .059
6 3 0 25 413 52 3 354 1.477
1.520 4 5 6 2 0 147 7 1.197 3 .5 36










to di impie 
go per prov 
ved.discipL
Morte TotalePer raggiun 











74 348 146 2 7 46 623
20 114 169 2 16 8 329
94 462 315 4 23 54 952
(1) — Da Ente a Ente o per scioglimento dell'Ente
(2) -  Esclusi i sostituti






















Piemonte 784 27 297 23 3 1 .302 2 .4 3 6
Fuori Piemonte 518 39 4 1 0 7 2 864 1 .840
Totale 1 .302 66 707 3 0 5 2 .166 4 .2 7 6












to  di impie 
go per prov 
ved.discipC
Morte TotalePer raggiun 









41 168 146 16 19 3 8 4 2 8
25 117 2 4 2 32 15 13 4 4 4
66 2 8 5 3 8 8 4 8 34 51 8 7 2
(1) -  Da Ente a Ente o per scioglimento dell'Ente
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Tav. 8 — Figure professionali individuabili, in relazione alle mansioni effettivamente svolte,
Tav. 8 -  Figure professionali individuabili, in relazione alle mansioni effettivamente svolte, 
al 31 dicembre dell'anno 1975
31.12.1975
F ig u re  p r o f e s s io n a l i M F F i g u r e  p r o f e s s io n a l i M F
P c o fe s in r i in s e q n a n t i  e a s s im i la t i
1 0 4 1 8 3 P e r i t i  d 'a r t e  e  a s s im i la t i
S c r i t to r i ,  g io r n a l is t i ,  a r t i s t i  e p u b ­
b lic is ti
O s t e t r i c h e
_ 5 3
I n f e r m i e r i  p r o f e s s io n a l i 8 4 9
M e d ic i
1 7 3 4 5
1 2 0
A s s is t e n t i  s a n i t a r ie  +  s o c io - s a n it .
2
F a rm a c is ti
6 7 4 3
L o g o p e d i s t i ,  f i s i o t e r a p i s t i — 2
V e te r in a r i
81 1
T e c n ic i  s a n i t a r i  e  a s s im i la t i
Psico logi
4 11
7 9S o c io lo g i A s s is t e n t i  s o c ia l i —
A v v o c a ti e p r o c u r a t o r i  le g a li
4 -
2 0A s s is t e n t i  s o c io - e d u c a t iv i 4 4
D o c u m e n ta l is t i  e  b i b l i o t e c a r i
2 5 9
A n i m a t o r i
A rc h ite t t i
3 9 8
G e o m e t r i  e  p e r i t i  e d i l i
A rc h e o lo g i 5 1 7 13D is e g n a t o r i  t e c n ic i
G eo log i
C a r t o g r a f i
Ingegneri
A s tro n o m i
7 3 -
P e r i t i  a g r a r i ,  f o r e s t a l i ,  z o o t e c n i ­
c i e a s s im i la t i 3 0 1
M e tere o lo g i
B io lo g i, z o o lo g i ,  n a t u r a l is t i
. P e r i t i  i n d u s t r i a l i ,  p e r i t i  c h i m i c i
T e c n ic i  d i  i m p i a n t i  n u c le a r i
E cologi
A g ro n o m i
A n a l i s t i  d i  o r g a n i z z a z i o n e  e  s i­
s t e m i i n f o r m a t i c i . p r o g r a m m a t o -  
ri 1 9
Fisici In s e g n a n t i  d i  a s i l i  n i d o ,  s c u o le  
m a t e r n e  e d  e le m e n t a r i 4 0 1 .3 5 3
C h im ic i
M a tem a tic i
In fo rm a tic i, a n a l is t i ,  s is t e m is t i
1 —
S ta t is t ic i ,a t tu a r ia l i
E cono m isti e e s p e r t i  in  p r o g r a m ­
m azione d i b i la n c io
C o m m e rc ia lis ti e  a s s im i la t i
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Tav. 8 bis -  Figure professionali individuabili, in relazione alle mansioni effettivamente svol­
te, al 31 dicembre dell'anno 1980
31.12.1980
F ig u re  professionali M F Figure  professionali M F
Professori, insegnanti e assim ilati 45 162 P eriti d 'a rte  e assim ilati
S c r itto r i, g io rn a lis ti, a rtis ti e pub- O ste trich e _ 39
blic isti
M ed ic i 262 103
In fe rm ie ri professionali 7 106
Farm acisti 55
A ssistenti sen ite rie  + socio sanit 2 167
76
V e te rin a r i
L o g o p ed is ti, fis io te ra p is ti 1 40
71 1
Psicologi
Te cn ic i san ita ri e assim ilati
13 . . .4 8
Socio log i
A ssisten ti sociali 8 156
A vvo ca ti e p ro c u ra to ri legali 12 2
14
A ssistenti socio -educativ i 10 17
D o c u m e n ta lis ti e b ib lio te c a ri 9
A rc h ite tt i
A n im a to r i
43 9
A rc h eo lo g i
G e o m e tr i e p e riti ed ili
G eolog i
D isegnatori tecn ic i 642 7
Ingegneri
C arto g ra fi
81 —
A s tro n o m i
P eriti ag rari, fo re s ta li, zo o te c n i­
ci e assim ilati 41 1
M e te reo lo g i P eriti in d u s tria li, p e rit i ch im ic i
Te cn ic i d i im p ia n ti nucleari
A n a lis ti di o rg an izzazio n e  e si­
stem i in fo rm a tic i, p ro g ra m m ato -
B io log i, zo o lo g i n a tu ra lis ti
Ecologi
A g ro n o m i
40 18ri
Fisici
Insegnanti d i asili n id o , scuole 
m atern e  ed e lem enta riC h im ic i 326 3.075
M a te m a tic i
In fo rm a tic i , an a lis ti, s istem isti
S ta tis tic i, a ttu a ria li 2 ....... * . .
E co n o m isti e esperti in p ro g ra m ­
m azio n e  d i b ilan c io
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Tav. 11 — Ore straordinarie effettuate nel 1980 dal personale dipendente, di ruolo e non 
di ruolo, per livello di inquadramento contrattuale
Livelli di inquadramento
N. di dipendenti 





(m ig lia ia  d i lire )
. q ° . 1 n° - 11 ° 1.617 .1.276.267
3.970 2.178.970
o ■ /
A° - 4.847 1.907.752
1° - 2° - 3° 6.785 1.603.908
Tav. 12 — Servizi nei quali si è registrato il maggior numero di ore straordinarie nel 1980
Servizi N. ore
S e rv iz io  e le tto ra le 554.752
S erv iz i sociali 80.663
V ig ili u rb a n i 91.215
S erv iz i a m m in is tra tiv i 99.238
S erv iz i te c n ic i - te r r ito r io 104.120
A ltr i 14.942
T o ta le 944.930
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Tav. 13 — Personale dipendente trasferito al servizio sanitario nazionale nel periodo 
1.1.1981 - 31.10.1981
M F T otale
729 632 1.361
Tav. 14 — Aziende speciali dipendenti dall'Ente e Consorzi dotati di personalità giuridica 
propria a cui l'Ente partecipa (esistenti alla data di compilazione del questio­
nario)






gestione Servizi fo rn iti
N.
or. A ltr i comuni aderenti Finalità.




-  77 -
1. La dinamica occupazionale
Le caratteristiche contrattuali del rapporto di lavoro del personale di 
pendente dalle amministrazioni provinciali sono analoghe a quelle rileva­
te per le amministrazioni comunali.
I dipendenti provinciali risultano inquadrati prevalentemente con rap­
porto di lavoro a tempo pieno, di ruolo e non di ruolo.
Le altre forme contrattuali: il personale con rapporto di lavoro a tem­
po definito (di ruolo e non) quello stagionale, il personale a contratto 
d'opera hanno un peso ridotto (circa il 10%) rispetto ai dipendenti a tem­
po pieno. Il ricorso dell'ente provinciale ad assunzioni di questo tipo va 
ricondotto, come già per i comuni, alle diverse prestazioni che queste ca 
tegorie di persone possono offrire e alla maggiore flessibilità offerta da 
queste categorie rispetto alle esigenze di lavoro degli enti.
La dinamica occupazionale relativa al periodo 1971-1980 (cfr. : tabb. 1 
e 2) dei dipendenti delle amministrazioni provinciali con riferimento al 
personale con rapporto di lavoro subordinato, a tempo pieno e a tempo 
definito (di ruolo e non di ruolo), è pari al 38,6%, poco più della metà 
della crescita fatta registrare dai comuni. Il fatto è facilmente spiegabile 
con la diversa dinamica "istituzionale" dei due enti: negli anni '70 i comu 
ni hanno visto arricchire la gamma delle funzioni loro assegnate, le pro­
vince hanno subito al contempo una stasi nello sviluppo di talune funzio­
ni tradizionali, rilevanti anche dal punto di vista dell'impiego di persona_ 
le. Tenuto conto di questo la crescita appare addirittura sorprendente.
I dipendenti delle sei amministrazioni provinciali piemontesi erano 
5.617 nel 1971, sono saliti a 7.785 nel 1980. Questo aumento che corri­
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nei singoli anni. Fino al 1976 si nota un forte dinamismo dell'espansione 
dell'occupazione con tassi di crescita annui superiori anche al 5%. A par­
tire dal 1977 ha inizio un periodo di crescita lenta, che comincia anzi 
con una leggera flessione, e che comunque è sostenuta, in misura mag — 
giore rispetto agli anni precedenti, dagli ingressi di personale femminile.
Le dinamiche differenziate a livello di sesso mettono infatti in eviden­
za una maggior crescita delle donne nel periodo: 76% contro il 20,9% de­
gli uomini. Nonostante ciò la struttura dell'occupazione nelle province 
piemontesi rimane caratterizzata, come vedremo fra poco, in tutto il pe — 
riodo degli anni settanta, dalla prevalenza di dipendenti di sesso maschi_ 
le.
Scendendo alla disaggregazione tra il personale di ruolo e il persona­
le non di ruolo le dinamiche dell'occupazione si presentano molto differen 
ziate: un aumento del 51,7% per il personale inquadrato nel ruolo contro 
una flessione del 57,1% del personale fuori ruolo. Si delinea un fenomeno 
abbastanza simile a quello riscontrato per i comuni. L'espansione occupa­
zionale avviene cioè tramite soprattutto l'immissione in ruolo di persona­
le di provenienza esterna, sia di personale assunto temporaneamente in 
posizione non di ruolo. Non stupisce dunque la forte fluttuazione della 
consistenza numerica di queste categorie, che dipende non solo dalle nuo 
ve assunzioni, ma anche e soprattutto dall'inserimento in pianta stabile 
negli organici dell'ente.
Testimone di questa politica è la percentuale elevata dei dipendenti in 
quadrati in ruolo rispetto agli organici che si mantiene, in quasi tutti gli 
anni considerati dall'indagine, tra l'85% ed il 90%.
L'esame delle altre forme di contratto di lavoro evidenzia un ricorso 
sempre più esiguo all'assunzione di personale stagionale e giornaliero: la
-  81 -
sua incidenza sul personale occupato nelle amministrazioni risulta in co — 
stante caduta: 4,2% nel 1971 e 2,2% nel 1980. Al contrario, la consisten­
za del personale a contratto professionale tende a raddoppiare tra il 
1971 ed il 1976 per poi stabilizzarsi a partire da questa ultima data. La 
quota passa dal 3,8% del 1971 al 5,6% del 1980. La stasi dell’ultimo bien -  
nio è con ogni probabilità imputabile alla compressione del ruolo delle prò 
vince, che ha evidentemente riguardato anche categorie di servizi le cui 
esigenze di personale venivano prima soddisfatte con questa forma di rap 
porto di lavoro. La consistenza del personale a contratto d'opera risulta 
in continua ascesa, ma raccoglie un esigua quota di personale.
Nell'insieme queste forme contrattuali sviluppano nel periodo una d i­
namica complessiva lievemente più bassa (+60,5%) rispetto a quella riscon 
trata per il personale di ruolo e non di ruolo.
Come notazione conclusiva va messo in evidenza che l'occupazione nel 
le amministrazioni provinciali in Piemonte ricalca l'andamento osservabile 
a livello nazionale. Si conferma cioè l'effetto esercitato dal processo di 
contenimento di alcune funzioni attribuite all'ente provincia e la sua ca­
ratterizzazione di ente locale con funzioni prevalenti tecniche, diventa - 
ta particolarmente evidente a partire dalla seconda metà degli anni set­
tanta.
2. Il grado di femminilizzazione
I dipendenti delle amministrazioni provinciali sono in netta maggioran­
za (59,2% nel 1980) di sesso maschile (tab. 3). In presenza di un ridotto 
dinamismo riscontrato nell'andamento dell'occupazione, la funzione di as­
sorbimento della disoccupazione, che sovente gli enti pubblici hanno avu 
to nei confronti del mercato del lavoro femminile, non ha interessato in  
modo consistente la struttura provinciale piemontese. Anche se il grado 
di femminilizzazione a livello complessivo è aumentato dal 32,2% nel 1971 
al 40,8% nel 1980, esso rimane relativamente basso rispetto a quello r i — 
scontrato nell'occupazione terziaria piemontese. Più precisamente, il con­
fronto risulta più evidente con il tasso di femminilizzazione relativo al 
comparto pubblico, dove nel 1980 si segnala in Piemonte una presenza di 
donne pari al 57% dell'occupazione complessiva.
La presenza dell'occupazione femminile è più marcata soltanto nel per­
sonale non di ruolo, dove si mantiene attorno al 58% sia nel 1971 che nel 
1980; ma questo non aiuta ad aumentare il tasso di femminilizzazione es­
sendo questa categoria ridottasi di importanza.
La crescita contenuta del tasso di femminilizzazione delle province r i ­
sulta spiegabile da due ordini di fattori legati tra di loro: il primo con 
cerne l'evoluzione delle funzioni, il secondo, già menzionato, consiste 
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3. L'età dei dipendenti
Nel 1980 il 60% dei dipendenti delle amministrazioni provinciali aveva un' 
età compresa tra i 30 e i 49 anni, con una distribuzione uniforme all'inter 
no delle sottoclassi, poco più del 20% aveva un'età tra i 18 ed i 30 anni 
mentre il 19,6% aveva più di 50 anni (tab. 4).
L'età media, del personale provinciale, pari a 39,5 anni, è superiore 
di quasi un anno rispetto a quella riscontrata nell'occupazione dei comu­
ni. I differenziali della crescita fra uomini e donne si rispecchiano nell' e 
tà media maschile più elevata, quasi 42 anni, a cui fa riscontro un'età me 
dia femminile più bassa: 36 anni.
Il dinamismo relativamente più elevato dell'occupazione femminile, di 
cui si è già detto, ha ovviamente contribuito ad abbassare l'età media del_ 
le donne. L'abbassamento è anche spiegabile con la più alta incidenza del_ 
le uscite femminili dagli enti prima del raggiungimento dei limiti massimi 
di età di pensionamento. 4
4 . La provenienza geografica
La struttura di carattere più "statico" dell'occupazione nelle province 
spiega, almeno in parte, il più basso indice di meridionalizzazione dei d  ^
pendenti rispetto a quello osservato per i comuni. Quasi il 70% degli occupa 
ti è nato in Piemonte, poco meno del 10% nel Sud-Italia e il restante 21% 
nelle altre regioni italiane. Questa situazione è stata rilevata nel 1980, es 
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La minore "meridionalizzazione" dell'occupazione nelle province può, 
in prima approssimazione, essere ricondotta a tre ordini di fattori. Il 
primo consiste nella relativa (comunque maggiore che nel caso dei comu­
ni) equidistribuzione del personale provinciale sul territorio. Poiché i l  
fenomeno migratorio ha teso a concentrarsi nell'area metropolitana, l'as­
sunzione del personale proveniente da altre regioni ha avuto rilievo so­
stanziale solo nel caso della provincia di Torino, che dispone di un'ammi­
nistrazione e quindi di un organico superiore alle restanti province ma 
non tale da condizionare il complesso del Piemonte. L'indicatore di prove 
nienza non piemontese, relativo a questa provincia, è pari al 55%, compo 
sto per il 15% dalle provenienze dal Sud-Italia e per il 40% per quelle r e ­
lative alle altre regioni.
Il secondo ordine di fattori va ricondotto al tipo di funzioni svolte 
dalle province, che richiedono in taluni casi, quantitativamente importan 
ti, una distribuzione dei servizi e quindi dei dipendenti molto diffusa 
sul territorio; si pensi alla manutenzione delle strade e ai vari compiti di 
tutela ambientale. Nuovamente la tendenza alla concentrazione dei flussi 
migratori nelle aree urbane ha sfavorito l'accesso a questa fonte di im — 
pieghi.
Non va dimenticato, infine, al riguardo il peso delle preferenze di t i ­
po "localistico" che hanno espresso le Amministrazioni provinciali, che 
hanno trovato nelle motivazioni precedentemente esposte una base ogget­
tiva di riscontro.
I dipendenti di origine piemontese si differenziano da quelli di a ltra 
provenienza regionale sia per la maggiore età media, che per la prevalen 
za degli uomini rispetto alle donne. Questo fatto sta ad indicare, con o- 
gni probabilità, che l'ingresso nelle province di personale nato altrove è 
un fatto, in genere, abbastanza recente. Ciò spiega anche la maggiore
presenza relativa del personale di provenienza fuori Piemonte fra quello 
femminile, che come si è visto ha avuto la maggiore dinamica negli anni 
più recenti.
5. 1 movimenti in ingresso e in uscita
L'indebolimento dello sviluppo occupazionale delle amministrazioni prò 
vinciali non ha favorito un ricambio occupazionale significativo. Un ulte­
riore riflesso di questo fenomeno, dopo quello emerso dall'indicazione dej. 
l'età media dei dipendenti, si ritrova nell'esame dei movimenti in ingresso 
e in uscita dagli enti (tab. 6) .
Nel triennio 1978 - '79 - '80 gli ingressi complessivi sono pari a circa 
2.300 unità, di questi quasi il 50% è relativo al personale avventizio e a 
tempo determinato, oltre che al personale stagionale.
Gli ingressi in pianta stabile sono considerevolmente inferiori al movi­
mento complessivo in ingresso, ciò indica un forte ricambio anche nel cor 
so d'anno, per le categorie degli avventizi. Nel complesso i movimenti del 
personale inquadrato in pianta stabile - in media 380 all'anno in ingresso 
- e di quello "precario" mettono in evidenza il processo di ingresso "a 
due stadi" già evidenziato nel caso dei comuni. Per quanto concerne l'ac­
cesso del personale in pianta stabile la modalità assolutamente prevalente 
è il "concorso", che incide per l'80% del totale. L'accesso tramite "trasfe_ 
rimenti" ha un’incidenza del 12% che si segnala nel confronto con il caso 
dei comuni, in cui, come si è visto, essa ha un’incidenza inferiore alla 
metà. L'utilizzo della prova pubblica selettiva ha invece finora incontra­
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cento degli ingressi in pianta stabile.
L'incidenza delle uscite, relative al personale di ruolo, è pari, in me­
dia nei tre anni, al 3,7%. Sì è in presenza, sia per i maschi che per le  
donne, di una maggiore numerosità delle uscite per pensionamento anti­
cipato e per dimissioni volontarie. Nel triennio '78 - '80 le due modalità 
assorbono, per entrambi i sessi, più del 70% delle uscite complessive.Men 
tre però i maschi tendono ad uscire dagli enti prevalentemente attraver - 
so il meccanismo del pensionamento anticipato, le donne invece sembrano 
fare maggior ricorso alle dimissioni volontarie.
L'interpretazione di questi fenomeni richiede le cautele già espresse 
nel caso dei comuni. Nel caso del personale femminile i dati delle provin­
ce sembrano confortare l'ipotesi che nei confronti del settore pubblico in 
generale si ripropongono modelli di comportamento tipici del mercato del 
lavoro femminile che mostrano una tendenza ad una permanenza nella v i ­
ta attiva più corta. Riguardo alla componente maschile le uscite anticipa­
te trovano in buona parte spiegazione nella struttura per età sostanzial­
mente meno giovane e nel favorevole regime previdenziale.
6 . La distribuzione per funzioni e per livelli di inquadramento
Anche per le province, come si è già visto per i comuni, i raggruppa_ 
menti delle funzioni adottati nella presente ricerca, ricalcano la classiti - 
cazione della "Commissione Giannini" con le ovvie differenziazioni dovute 
alle diverse competenze degli enti.
Le funzioni di competenza degli enti provinciali risultano, come si os-
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serva nel quadro relativo all'anno 1980, in prevalenza di carattere tecni­
co cioè volte direttamente alla produzione di servizi. Infatti il 65% dei di 
pendenti di ruolo e non dì ruolo svolgono questo tipo di mansioni defini­
te come tecniche nel questionario di rilevazione. In effetti questa concen 
trazione nelle mansioni va ricondotta al peso assunto nelle province delle 
funzioni attinenti l'assetto e la gestione del territorio (manutenzione del­
la rete stradale e provinciale) i servizi sociali, dove rientrano le funzio­
ni relative alla sanità-igiene e alla assistenza; nonché l'istruzione e cultu 
ra.
Gestione del territorio e servizi sociali raggruppano singolarmente po 
co più del 30% dell'occupazione complessiva, mentre il resto (poco più del 
30%) dell'occupazione risulta assorbito dalle funzioni relative all'ammini — 
strazione generale, 14%, e da quelle del settore istruzione e cultura, 19%.
In generale, la distribuzione dell'occupazione per livelli di qualifica 
(tab. 7) assume una forma di piramide molto schiacciata. Si ha cioè una 
forte prevalenza delle qualifiche più basse e un'incidenza molto ridotta 
delle qualifiche superiori. In particolare, quelle oltre l '8° livello rappre­
sentano meno del 7% dell'occupazione complessiva. Questo testimonia, da 
un lato, una scala gerarchica molto ripida, dall'altro una carenza - deter 
minata anche dalla scarsa dinamica complessiva degli enti - nel ricorso a 
professioni nuove di elevata specializzazione, che vanno inserite ai livel­
li più elevati di qualifiche.
I livelli di inquadramento inferiori confermano a grandi linee la strut­
tura gerarchica delineata, la quota detenuta dai diversi livelli di inqua — 
dramento tende ad aumentare man mano che si sposta verso il basso del­
la "gerarchia". I livelli 6° e 7° costituiscono il 22% circa dell'occupazione,'' 
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Nella composizione dei diversi livelli di inquadramento per sesso non 
vengono totalmente rispettate le tendenze correnti che vedono tuttora le 
donne prevalentemente concentrate nei livelli più bassi. Le donne, anche 
se numericamente meno presenti nei livelli massimi, con un rapporto di u 
no a tre rispetto agli uomini, risultano relativamente più numerose degli 
uomini nei livelli medi ( 6° e 7°). Man mano che si scende a livelli di in — 
quadramente più bassi (specie gli ultimi) sono prevalenti i dipendenti di 
sesso maschile. Il fenomeno risulta comprensibile se si pone mente al fat­
to che negli enti provinciali prevalgono mansioni poco qualificate tipica — 
mente maschili, nell'ambito dell'assetto e gestione del territorio; mentre 
l'inserimento femminile si è maggiormente orientato verso i servizi socia­
li dove sono presenti livelli intermedi di professionalità ad essi legati per 
definizione. Una verifica ulteriore si può ritrovare nell'analisi sui profi - 
li professionali.
In effetti l'analisi di questi profili delinea una netta prevalenza, in — 
sieme ad una maggiore dinamica tra il 1975 e il 1980, delle professioni le  
gate al settore dell'assistenza sociale: infermieri professionali, insegnan­
ti di asili nido, assistenti socio-educativi. In queste categorie di attività, 
dove risulta inquadrato anche il personale maschile, si sviluppano le spe 
cializzazioni di tipo più tradizionale che si collegano al tipo di funzioni 
svolte dagli enti.
Al contrario le professioni di carattere più innovativo, anche sotto i l  
profilo della gestione (analisti, informatici . . . ) ,  sono rappresentate in 
modo molto marginale anche se tra il 1975 e il 1980 sembrano avere rice­
vuto maggiore considerazione da parte delle province, denunciando nuo­
vi inserimenti a livello della struttura interna. Si ha l'impressione che i l  
processo di innovazione, che è iniziato perlomeno presso alcuni degli en­
ti, sia soddisfatto, ancora prevalentemente, con il ricorso a prestazioni
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professionali, in attesa del completamento dei processi di qualificazione 
del personale interno.
7. Le remunerazioni
Si ripropone anche per le amministrazioni provinciali il problema del­
l'esiguità delle remunerazioni distribuite dal settore pubblico. La remune 
razione media, al lordo dei contributi delle assicurazioni sociali e delle^ 
imposte, è pari a 8. 926.000 lire nel 1980, corrispondente ad uno stipen 
dio mensile medio di 687.000. La distribuzione media è inoltre vicina al 
valore modale. Infatti, la metà del personale impiegato negli enti provin­
ciali si colloca nella fascia di remunerazione compresa tra 8 e 10 milioni, 
solo 1 ,2»  raggiunge i 6 milioni annui e lo 0,3% supera i 20 milioni (tab.8 ).
La distribuzione non è però del tutto normale, in quanto esiste una 
frequenza elevata di remunerazioni inferiori alla media. 11 33% dei dipen­
denti ha una remunerazione compresa tra i 6 e gli 8 milioni, mentre solo 
il 14,3% ha una remunerazione tra i 10 e 1 14 milioni, che costituisce cioè 
la classe immediatamente superiore a quella modale. Sono cioè confermate 
le considerazioni svolte sulla gerarchia delle funzioni.
Le differenziazioni salariali per sesso mettono in evidenza uno scosta­
mento della media a favore degli uomini pari a 63.000 lire, che è nettamen 
te inferiore alla differenza riscontrata nei comuni. Anche nel caso delle 
province si è in presenza di un maggior addensamento del personale fem­
minile nei livelli piti bassi, fino a 8 milioni (43,3% contro il 27,5% del per­
sonale maschile). Per contro, nello scaglione immediatamente superiore a 





































































































razioni percepito dagli uomini e quello delle donne, ciò che aiuta a spie­
gare la presenza di un differenziale complessivo di retribuzione fra uo - 
mini e donne abbastanza contenuto.
8, Il lavoro straordinario
Il peso dei dipendenti che svolgono lavoro straordinario, rilevato nel  ^
l'anno 1980, risulta piuttosto elevato (72% circa) e notevolmente differen_ 
ziato per livelli di qualifiche (tab. 9). La percentuale di dipendenti nei 
livelli di inquadramento più bassi si aggira attorno a 78-88% del totale 
dei dipendenti degli stessi livelli di qualifica; quella relativa ai livelli su_ 
periori è sensibilmente più bassa (attorno al 36-48%).
Anche se la rilevazione del lavoro straordinario riassume soltanto 1 e 
informazioni relative a cinque province, si è in presenza di una maggiore 
diffusione tra i dipendenti provinciali dell'utilizzo dello "straordinario" ri_ 
spetto a quanto si notava nei comuni. A differenza di questi ultimi però 
le province tendono a ridurre il monte ore aggiuntivo pro-capite relativo 
al lavoro straordinario. Questo elemento si desume dall'analisi del compen 
so lordo, dichiarato dagli enti, relativo all'ammontare complessivo delle o 
re straordinarie effettuate. Il valore medio della remunerazione mensile 
per dipendente riferita allo straordinario è piuttosto esigua e non assu­
me quindi le caratteristiche di una integrazione salariale, quale potrebbe 
configurarsi lo strumento del lavoro straordinario nell'ente pubblico. La 
sua incidenza è infatti pari a poco più del 2% della retribuzione media men 
sile.
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rie sono quelli legati alla gestione del territorio e all'assistenza sociale, 
tipici dell'ente provinciale, che per le loro caratteristiche oggettive ri — 
chiedono spesso prestazioni di lavoro supplementari. Questo spiega i l  
maggiore ricorso allo "straordinario" per le categorie di inquadramento 
medio-basse, dove risulta operare il personale con mansioni più operati - 
ve.
9. Altri aspetti del rapporto di lavoro e degli indirizzi seguiti dagli enti
I risultati delle domande finali del questionario tendenti ad evidenzia­
re sia le motivazioni dell'espansione del personale, sia taluni aspetti del 
rapporto di lavoro, più precisamente l'orario praticato, che le correspon 
sioni di integrazioni salariali in natura, presentano un certo interesse.
Iniziando dal primo punto, le motivazioni circa le ragioni della dinami­
ca dell'occupazione, negli anni settanta, le province piemontesi paiono 
privilegiare nelle attività esistenti l'espansione del personale rispetto al­
l'istituzione di nuovi servizi e all'ampliamento di quelli esistenti. In ogni 
caso tra i pochi servizi di nuova istituzione prevalgono quelli relativi al_ 
le attività socio-sanitarie e quelli attinenti al miglioramento delle caratte­
ristiche ambientali del territorio (ecologia). Il contenimento delle funzio­
ni, imposto alle province negli ultimi anni, pare avere spinto soprattutto 
all'incremento del personale nei servizi in cui già esisteva una maggiore 
concentrazione di occupazione quali, appunto, quelli socio-assistenziali e 
di intervento sul territorio, oltre al tentativo, dichiarato solo dalla Pro­
vincia di Torino, di introdurre servizi di carattere più innovativo come 
quelli relativi alla programmazione.
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Per ciò che riguarda le voci analizzabili sotto il profilo quantitativo 
dell'integrazione salariale o quello qualitativo delle modalità di svolgimen 
to dell'attività lavorativa, pur non potendosi desumere dal questionario 
indicazioni molto ricche, si nota uno scarso utilizzo dello strumento delle 
integrazioni salariali in natura. Solo in due delle sei province del Piemon_ 
te è fornito il servizio mensa, mentre altre forme di agevolazioni possibi­
li (asili nido, colonie . . . )  sono presenti, con rilievo degno di nota, solo 
nella Provincia di Torino. Per ciò che riguarda la distribuzione giornalie_ 
ra dell'orario di lavoro non si nota una forte omogeneità negli enti, se si 
esclude la distribuzione nei cinque giorni settimanali. Non appare premi­
nente l'orario di tipo "continuato" e comunque, anche nelle province in  
cui questo si svolge, sono spesso previsti rientri pomeridiani. Si confer­
ma la tendenza, già riscontrata per i comuni, della riduzione giornaliera 
dell'orario di lavoro nel comparto pubblico locale, dove, rispetto al sett o 
re privato, si sono attuate più velocemente riduzioni nel tempo di lavoro.
Infine, per quanto concerne i programmi di ristrutturazione, questi 
sono esecutivi in tre province, mentre nelle altre è in corso l'iter delibe­
rativo o di approvazione.
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Tav. 3
Tav. 4












Consistenza del personale con rapporto di lavoro regolato dall'articolo 2222 del 





















Tav. 5 — Distribuzione del personale dipendente complessivo, di ruolo e non di 




Piemonte Sud Isole (1) Resto Italia (2)
M F M F M F M F MF
1 8 - 2 9  anni 483 552 69 108 126 233 678 893 1.571
30 - 39 anni 928 739 103 203 223 315 1.254 1.257 2.511
40 - 49 anni 1.125 460 74 94 229 193 1.428 747 2.175
50 anni e oltre 958 179 54 45 206 86 1.218 310 1.528
Totale 3.494 1.930 300 450 784 827 4.578 3.207 7.785
(*) Deve essere considerato il personale che, alla data del 31 dicembre 1980,aveva con I Am­
ministrazione un rapporto di lavoro subordinato (cfr. anche la nota alla tav. 1). 12
(1) _  Per Sud e Isole si intendono le seguenti regioni: Abruzzi, Campania, Puglie, Basilicata,
Calabria, Sicilia, Sardegna.
(2) -  Per Resto Italia, si intendono le altre reaioni escluso il Piemonte ed il Sud Isole.
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Tav. 6 -  Movimenti del personale dipendente negli anni 1978, 1979, 1980
1978
A) INGRESSI PER
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Tav. 8 — Figure professionali individuabili, in relazione alle mansioni effettiva­
mente svolte, al 31 dicembre dell'anno 1975
31.12.1975




















Professori, insegnanti e assimilati

















































Geometri e periti edili 
Disegnatori tecnici 
Cartografi
Periti agrari, forestali, zootecni­
ci e assimilati
Periti industriali, periti chimici
Tecnici di impianti nucleari
Analisti di organizzazione e si­
stemi informatici.programmato- 
ri





Tav. 8 bis — Figure professionali individuabili, in relazione alle mansioni effetti­
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Figure professionali Figure professionali
Professori, insegnanti e assimilati























Economisti e esperti in program­
mazione di bilancio
Commercialisti e assimilati










Geometri e periti edili 
Disegnatori tecnici 
Cartografi
Periti agrari, forestali, zootecni­
ci e assimilati
Periti industriali, periti chimici
Tecnici di impianti nucleari
Analisti di organizzazione e si­
stemi informatici, programmato-
ri












































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Tav. 11 — Ore straordinarie effettuate nel 1980 dal personale dipendente, di 
ruolo e non di ruolo, per livello di inquadramento contrattuale (*)
Livelli di inquadramento
N. di diDendenti che 





8° - 9° - 10° - 11° 172 89.604
o> o o 445 122.656
4° - 5° 2.076 350.001
1° . 2° - 3° 1.886 357.157
(*) Esclusa la provincia di Cuneo
Tav. 12 — Personale dipendente trasferito al servizio sanitario nazionale nel perio­
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1. La dinamica occupazionale
L'analisi del comparto delle amministrazioni locali piemontesi si con — 
elude con l'Amministrazione regionale. Tale ente presenta la rilevante ca 
ratteristica di essere stato istituito proprio nel periodo da noi analizzato, 
cominciando ad operare, di fatto, solo nel 197 4 (1 ). E' noto che le regio 
ni sono nate per svolgere funzioni non solo amministrative ma, a diffe — 
renza di comuni e province, anche di legislazione e di programmazione. 
Risulta quindi abbastanza interessante verificare come tali aspetti di "no 
vità" istituzionale e funzionale abbiano pesato in termini di caratteristi — 
che strutturali del personale di tale ente (2).
(1) La prima legge sull'ordinamento del personale regionale è infatti 
del 1974 (L.R. 12/8/74, Stato giuridico e trattamento economico del 
personale regionale. Norme transitorie per il primo inquadramen­
to) . Nei due anni precedenti i limitati contingenti di personale a 
disposizione della Regione Piemonte erano trasferiti o comandati 
dallo Stato e da altri enti per lo svolgimento delle funzioni di 
amministrazione generale. 2
(2) Occorre sottolineare che sussistono alcune incompletezze ed incoe­
renze nei dati raccolti, dovute al fatto che per la compilazione 
del questionario ci siamo serviti di fonti diverse: la documenta —  
zione amministrativa interna, basata sui ruoli dell’I.N.A.D.E.L., 
per la ricostruzione della dinamica complessiva del personale (ri­
portata nella tab. 1), l'archivio del personale esistente presso 
lo CSI Piemonte per le altre informazioni. Le difficoltà sono deri_ 
vate dal fatto che negli anni da noi analizzati più in dettaglio 
(il periodo 1978-1980) l'archivio non era ancora stato completamen 
te aggiornato e verificato. Da qui derivano alcune incompletezze 
(ad es. sul luogo di nascita e sulle figure professionali), ed al^ 
cune incoerenze (ad es. il personale totale desunto dai ruoli
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Prendendo come base di partenza il 1974 la dinamica occupazionale ri 
sulta "esplosiva", nettamente superiore a quella dei comuni e delle prò — 
vince: in sei anni si ha un incremento complessivo del 142%, pari ad un 
23,6% medio annuo, ed a 1.888 unità in cifra assoluta. Ad una prima fase 
di nascita e di consolidamento dell'istituzione, individuabile nel periodo 
1974-1977, con una crescita del 36%, segue una seconda fase di sviluppo 
e di ampliamento delle funzioni svolte, tra il 1978 ed il 1980, con una ere 
scita ulteriore del 78%, conseguente prevalentemente agli effetti del 
D.P.R. 616/77 e della legge sull'occupazione giovanile (L. 285/77) (cfr.: 
la tab. 1). L'occupazione si concentra esclusivamente nel rapporto di la 
voro a tempo pieno, e ciò può essere imputabile al fatto che la Regione 
non svolge funzioni di erogazione diretta di servizi, in settori come l'as­
sistenza scolastica e quella sociale nei quali si manifestano prevalentemen 
te le forme di rapporto di lavoro a tempo definito riscontrate nelle ammi­
nistrazioni comunali e provinciali. Nella Regione non sono mai esistiti
segue nota (2) di pag. prec.:
I.N.A.D.E.L. non coincide con quello derivante dall'archivio mecca­
nografico) . Motivi di tempo e, soprattutto, la convinzione che è co 
manque possibile desumere le caratteristiche principali dei fenome 
ni che volevamo analizzare ci hanno spinto ad utilizzare tali dati 
senza supplementi di indagine. Valga quindi come suggerimento gene­
rale per la lettura del testo quello dì non prendere i valori in es 
so contenuti come sicuri al cento per cento. A parziale compensazio 
ne di questa deficienza è stato però possìbile avere informazioni 
dettagliate sulla struttura del personale regionale anche anterior­
mente al 1980, grazie ai dati pubblicati nella relazione dell’Assej; 
sore al personale ed alla organizzazione del Novembre 1981, presen­
tata per un apposito dibattito in Consiglio Regionale.
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1973 - - 392 104,16 392 104,16
1974 1.087 - 238 -40,30 1.325 238,01
1975 1.216 11,86 331 39,07 1.547 16,75
1976 1.388 14,14 320 -4,33 1.708 10,40
1977 1.390 0,14 413 29,06 1.803 5,56
1978 1.465 5,39 1.215 194,18 2.680 48,64
1979 1.596 8,94 1.288 6,00 2.884 7,61
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neanche forme di rapporto di lavoro stagionale o basato sul contratto d' 
opera; le rigidità dell'utilizzo esclusivo di dipendenti a tempo pieno sem­
brano però venir ampiamente compensate da un massiccio utilizzo di per­
sonale a contratto professionale: i dati in nostro possesso, pur derivan­
ti da fonti disomogenee e non molto sicure, segnalano una crescita di 
circa 2.500 unità tra il 1976 ed il 1980 (tab. 3) (1 ). Una grossa parte di 
tali contratti è però attinente a lavoratori che in realtà sono più assimila 
bili ai dipendenti a tempo definito, o stagionali o addirittura, ai contrat­
ti d'opera, quali quelli impiegati nella formazione professionale, nella fo ­
restazione, nella funzione dì assistenza veterinaria nelle campagne, e 
che vengono utilizzati anche per periodi assai limitati. Resta comunque u 
na quota non indifferente di tali contratti (che, ripetiamo, non siamo in 
grado di precisare, ma che dovrebbe aggirarsi attorno al 10%) che può es 
sere imputabile al fatto che le funzioni svolte dalla Regione richiedono 
spesso competenze molto specialistiche, non recuperabili attraverso as­
sunzioni dirette, sia perché a volte tali esigenze sono limitate nel tempo, 
sia, e questa forse è la motivazione principale, perché i livelli retributi­
vi attuali non riescono ad essere concorrenziali rispetto al settore priva­
to. Bisogna anche tener presente che la Regione si avvale dei suoi enti 
strumentali per lo svolgimento di determinate attività (2 ), il che dovreb- 12
(1) La documentazione fiscale utilizzata per il periodo 1976-78 è di­
versa da quella del periodo 1979-80, Per gli anni precedenti non è 
stato possibile ricostruire la serie.
(2) Ad es. nella ricerca dell'IRES, nell’agricoltura dell'E.S.A.P., nel 
l'informatica del CSI Piemonte, per la politica industriale della 
Fin Piemonte, per la politica ambientale dell'I.P.L.A., per la po­
litica di commercializzazione dei prodotti della Pro Mark.
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Tab. 3 — Consistenza del personale a contratto professionale 







(*) Ricordiamo che la disomogeneità delle fonti utilizzate 
rende assai incerti questi dati.
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be tendere a ridurre il ricorso a prestazioni specialistiche esterne. Tra 
l'altro, proprio per questa ragione, si prevede un supplemento di indagi 
ne sulla struttura del personale che fa capo al c.d. "pararegione".
All'interno della categoria dei dipendenti a tempo pieno il personale 
non di ruolo ha un'incidenza quantitativa relativamente elevata, perlome­
no rispetto a quanto rilevato per comuni e province. Se nel primo perio­
do individuato pesa prevalentemente una sorta di "effetto nascita", che 
però tende ad esaurirsi con la graduale immissione in ruolo del persona - 
le secondo l'usueto meccanismo rilevato anche negli altri enti locali, nel 
secondo - 197 8/1980 - il grosso incremento del personale non di ruolo è 
dovuto agli effetti dei trasferimenti di personale da enti disciolti in se — 
guito al D.P.R. 616/77 ed all'ingresso dei giovani dalle liste speciali del­
la Le. 285/77. Già nel 1980 è però in atto un'inversione di tendenza > con 
la progressiva "ruolizzazione" di tali dipendenti (1).
2. Il grado di femminilizzazione
Anche per la Regione si riscontra una dinamica occupazionale netta - 
mente differenziata tra personale maschile e femminile. A fronte di un 
tasso medio annuo di incremento del personale maschile del 15,95% abbia- 1
(1) Si vedano la L.R. 12/5/1980 n. 38, "Istituzione della graduatoria 
unica regionale per l'ammissione dei giovani assunti ai sensi de­
gli artt. 26 e seguenti della Le. 1/6/77 n. 285 e successive modi­
ficazioni" e la L.R. 13/5/80 n. 42, "Inquadramento nel ruolo regio 
naie di personale comandato presso la Regione".
-  126 -
mo un tasso medio annuo di incremento del personale femminile del 39,96%; 
ciò si traduce, evidentemente, in un notevole incremento del tasso di 
femminilizzazione, che passa dal 32,45% del 197 4 al 45,67% del 1980 (tab. 
4). Tale valore si dimostra leggermente superiore a quello relativo all' 
occupazione provinciale (40,83%), ma notevolmente inferiore a quello del  ^
l'occupazione comunale (54,15%). L'incremento del tasso di attività femmi^  
nile avvenuto negli anni '70 in Piemonte ha trovato quindi realizzazione 
anche nell'impiego regionale. All'interno di questa tendenza generale, le 
differenti funzioni svolte da questo ente si traducono in una diversa in - 
tensità relativa del fenomeno. In particolare, la minore femminilizzazione 
del personale regionale rispetto a quello comunale può essere imputata, 
ancora una volta, al fatto che la Regione non svolge direttamente alcuni 
servizi relativi alla scuola ed all'assistenza sociale. Questo dato, insieme 
a quello emerso per le province, verrebbe a dare un ulteriore supporto 
all'ipotesi, da noi avanzata, che la grossa dinamica dell'occupazione fem­
minile nei comuni sia da collegarsi più all'espansione di tali servizi che 
alla diretta sostituzione di personale maschile, con la conseguenza che è 
difficile ipotizzare una prosecuzione di tale fenomeno in futuro.
3. L_',età dei dipendenti I
I dipendenti regionali hanno un'età media, 35 anni, nettamente in fe­
riore a quella della popolazione lavorativa piemontese, nonché di quella 
dei dipendenti comunali e provinciali; le caratteristiche istituzionali di 
ente "giovane" della Regione sono quindi legate ad una composizione del 
personale in cui ha grosso peso la classe di età più bassa, tra 18 e 29 an
ni (tab. 5).
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Tab. 4 — Grado di femminilizzazione % del personale dipendente della Regione Piemonte




1972 64,50 - 64,58
1973 56,12 - 56,12
1974 32,45 29,62 45,37
1975 35,68 32,23 48,33
1976 36,76 33,78 49,68
1977 38,15 34,82 49,39
1978 41,56 35  2 ? 49,21
1979 42,92 38,15 48,83
1980 45,47 42,73 49,64
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Tab. 5 — Distribuzione del personale dipendente complessivo della Regione Piemonte 
per classi di età e sesso. Anno 1980 - PIEMONTE
Class di età Maschi Femmine Totale
1 8 - 2 9  anni 29,3 55,5 41,3
30 - 39 anni 30,2 25,4 28,0
40 - 49 anni 15,6 6,8 11,4
50 anni e oltre 24,9 12,3 19,3
Totale 100,0 100,0 100,0
(1590) (1362) (2952)
Età media 38,0 31,6 35,1
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La maggiore dinamica del personale femminile di questi ultimi anni si 
traduce in un’età media più bassa rispetto agli uomini: si passa da un va 
lore di 31 anni per le donne ad uno di 38 per gli uomini. La più bassa e- 
tà media delle donne è originata dal peso assai rilevante che assume al lo 
ro interno la classe di età tra 18 e 29 anni, pari al 55,5% del totale; ciò 
segnala comunque una differenziazione rispetto a comuni e province, ove, 
ricordiamo, l'età media delle donne - 36 anni - era notevolmente superio­
re. La composizione per età dei dipendenti conferma la prevalenza femmi 
nile dei nuovi ingressi: il 62% dei dipendenti tra 18 e 29 anni sono don — 
ne, mentre tale percentuale scende notevolmente nelle successive classi 
di età, per arrivare al 20% della classe più anziana.
Ad un'iniziale composizione del personale (ci riferiamo al periodo 1974 
-1975) condizionata dai trasferimenti dallo Stato e da altri enti, a preva­
lente composizione maschile e con un'età media relativamente elevata, ha 
fatto seguito un grosso afflusso di personale giovane e di sesso femmini­
le.
4. La provenienza geografica *I
11
I dati sulla provenienza geografica dei dipendenti regionali sono pur 
troppo carenti, in quanto non è stato possibile individuare il comune di 
nascita di 1.186 dipendenti, per i già ricordati motivi di sistemazione del 
l'archivio.
La lettura della distribuzione dei rimanenti 1.767 dipendenti (tab.6) 
colloca la Regione in una situazione leggermente differenziata rispetto ai 
comuni e alle province. Vi è sempre una netta prevalenza di personale di
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Tab. 6 — Distribuzione del personale dipendente complessivo della Reaione Piemon­
te per luogo di nascita e classi di età. Valore assoluti e percentuali sui 
totali per classi di età
Classi di età
Piemonte Sud Isole Resto Italia Totale
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origine piemontese (66% circa), con un peso leggermente inferiore rispet 
to a quello delle province - pari al 69% - , ma superiore a quello dei comu 
ni - pari al 58%. Viceversa, il peso del personale nato nel Mezzogiorno - 
quasi il 22-s - si allinea con l'analogo dato comunale ed è nettamente supe 
riore a quello provinciale, pari al 10% circa. I nati nel resto dell'Italia si 
attestano invece su un valore più basso rispetto agli altri enti locali: ab­
biamo un peso del 13% circa rispetto al 16% dei comuni ed al 21% delle 
province.
L'incrocio tra la provenienza e l'età dei dipendenti mostra tehe 1 a 
percentuale dei piemontesi tende a diminuire nelle classi di età superiori 
ai 40 anni, mentre cresce regolarmente, a partire dalla prima classe di e 
tà, il peso dei nati nel resto dell'Italia, ad esclusione del Mezzogiorno. 
Per i nati in queste ultime regioni si registra una quota abbastanza co­
stante - attorno al 20% - salvo che nella classe di età tra i 40 e i 49 anni 
ove sale al 27%. L'interpretazione che si può dare di queste tendenze è 
che nella Regione hanno pesato più che nelle province - sia pure indirét 
tamente - i fenomeni migratori avvenuti in Piemonte. Non bisogna dimen­
ticare infatti che la Regione, pur avendo giurisdizione su tutto il territo 
rio regionale, ha una ubicazione degli uffici in buona parte concentrata 
nel Comune di Torino, ed ha assorbito personale che a sua volta proveni 
va da uffici statali ivi localizzati. Si spiegano così i valori più elevati dei 
nati nel Mezzogiorno nella classe di età centrale e la notevole crescita del 
peso dei nati in altre regioni passando alle classi dì età più anziane ( si 
va dal 10% circa della prima classe al 19% dell'ultima) in corrispondenza 
con gli anni dei più rilevanti flussi migratori.
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5. I movimenti in ingresso ed in uscita
Il rilevante incremento di personale avvenuto nella Regione Piemon - 
te si è svolto seguendo modalità in parte differenti da quelle osservate 
per province e comuni. Infatti, grosso peso hanno avuto i trasferimenti 
di personale dallo Stato e dai vari enti pubblici soppressi negli anni '70 
(tab. 7), nonché da parte degli stessi enti locali. Ugualmente si è assi - 
stito anche a un fenomeno di comandi e distacchi da parte di altri enti 
in direzione della Regione: ciò può essere imputato sia ad una motivazio­
ne di carattere oggettivo concernente la crescita delle funzioni svolte 
dalle Regioni, ma non si può sottovalutare un fenomeno soggettivo di a — 
spirazione all'ingresso in questo ente "nuovo", che destava molte spe ran 
ze in chi lo vedeva come punto di partenza per una riforma generale del_ 
la Pubblica Amministrazione in Italia. Negli ultimi tre anni (78-80), la mo 
dalità prevalente di ingresso è stata il concorso pubblico (61% degli in ­
gressi totali), comprensiva però dei concorsi interni che spesso hanno re 
golarizzato la posizione del personale già all'interno dell'ente a vario t'ito
lo. La dimensione complessiva delle uscite, in base alla fonte INADEL, da 
luogo ad un tasso di ricambio leggermente superiore a quello osservato 
per comuni e province, ma anche in questo caso abbiamo una disomoge — 
neità rispetto ai dati procurati dagli archivi generali, e pubblicati nella  
già citata relazione dell'Assessore al personale.
Nei tre anni considerati, in base alla prima fonte, sarebbero infatti 
usciti mediamente il 5% circa dei dipendenti (rispetto al 3% circa delle al_ 
tre amministrazioni locali). E' però possibile che ì ruoli INADEL siano ag 
giornati con dei ritardi, con la conseguenza che in questi ultimi anni si 
sono cumulate uscite in realtà distribuite su più anni. Ciò è confermato 
dalla pubblicazione della Regione ove il turn-over del personale oscilla 
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li la preponderanza delle uscite è rappresentata dalle dimissioni, si sia 
raggiunta o meno l'età pensionabile, con una netta differenziazione tra 
maschi e femmine: nel primo caso le dimissioni anticipate rappresentano 
il 70% delle uscite mentre nel secondo esse rappresentano 1'8 5%. Anche 
per la Regione si conferma però la prevalenza dei maschi nelle uscite an 
ticipate, con un peso pari al 60% circa del totale. Si rimanda al eommen 
to svolto a proposito dei dati riferiti all'occupazione dei comuni per quan 
to concerne l'interpretazione di tale fenomeno.
6. La distribuzione per funzioni e livelli di inquadramento
L'analisi della distribuzione per qualifiche e per livelli di inquadra -  
mento del personale regionale - come originariamente prevista nel no — 
stro questionario - è parzialmente incompleta a causa dei motivi ricorda - 
ti all'inizio; d'altro lato, è possibile utilizzare ancora una volta la rela — 
zione dell'Assessore al Personale che offre comunque una precisa immagi_ 
ne della struttura del personale regionale.
La distribuzione per funzioni e livelli di inquadramento dei dipenden 
ti regionali non può essere soggetta ad una classificazione uguale a quel_ 
la degli altri enti locali: in particolare, per quanto concerne le funzioni , 
scompaiono quelle attinenti la polizia amministrativa locale - ovvero i v i - 
gili urbani - e compaiono quelle attinenti l'agricoltura, assai rilevanti 
per le regioni Ugualmente occorre fare delle modifiche alla struttura 
dei livelli di inquadramento, a causa della non coincidenza tra i livelli 
relativi ai dipendenti regionali e quelli relativi ai dipendenti di province 
e comuni. Rispetto agli 11 livelli contrattuali previsti per questi ultimi, 
in Regione esistono solo 8 livelli: per facilitare comunque una compara —
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zione si può consultare la tab. 8 ove vengono posti a raffronto i due di 
versi inquadramenti.
Tab. 8 — Livelli di inquadramento contrattuale dei dipendenti delle regioni e degli 
altri enti locali (al 1° febbraio 1981)
REGIONI COMUNI E PROVINCE
Livello Stipendi annui lordi L ivelli Stipendi annui lordi
I 2 .1 6 0 .0 0 0 I 2. 160. 000
2 .4 0 0 .0 0 0  (dopo 6 mesi) 2 .4 0 0 .0 0 0  (dopo 6 mesi)
II 2. 688 .000 II 2. 688 . 000
III 3. 012. 000 III 3. 012. 000
IV 3 .3 7 2 . 000 IV 3. 372. 000
V 4. 140. 000 V 3. 536. 000
VI 4. 920. 000 VI 4. 140. 000
VII S. 964. 000 VII 4. 440. 000
V ili 8 . 700. 000 VIII 4. 920. 000
IX 5. 964. 000
X 7. 080. 000
XI 8 . 700. 000
Grazie alla già citata pubblicazione regionale è  possibile analizzare
nel tempo la distribuzione per qualifiche del personale.
Il graduale sviluppo delle funzioni svolte dalla Regione si traduce i n 
una crescita della percentuale di dipendenti appartenenti alle qualifiche 
direttive (dal sesto all'ottavo livello) sul totale: si passa dal 27% circa 
del 1974 a l47% circa del 1980. In quest'ultimo anno la struttura delle qua­
lifiche si presenta quindi assai differenziata rispetto a quella degli altri 
enti locali, ove, ricordiamo, le qualifiche superiori comprendono solo i l
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30% dei dipendenti. Indubbiamente pesa la diversità delle funzioni svolte 
dalla Regione, che necessitano di personale mediamente più qualificato, 
ma non si può sottacere che l'ampliamento delle qualifiche direttive in Ite 
gione è avvenuto grazie soprattutto all'espansione dei dipendenti di se — 
sto livello attraverso promozioni interne, il che, a giudizio del documen­
to dell'Assessore al Personale, crea comunque grossi problemi di riquali­
ficazione e di conversione.
Nella tab. 9 è invece riportata la distribuzione del personale per fun 
zioni, per sesso, e per livelli di inquadramento contrattuali al 31/12/80, 
desunta dagli archivi dello CSI Piemonte.
La distribuzione per qualifiche presenta lievi differenze rispetto al 
dato precedente, per i motivi già esposti di disomogeneità delle fonti. La 
prevalenza del personale è impiegata in funzioni di amministrazione gene_ 
rale all'interno delle quali si trova anche la programmazione socio-econo­
mica (29%); seguono, in ordine di importanza, l'assetto e gestione del ter 
ritorio e lo sviluppo economico (24%), l'istruzione e cultura (20%), l'agri­
coltura (18%), ed infine, i servizi sociali (7%). Si tratta, come si vede, 
di una distribuzione abbastanza diversa rispetto a quella incontrata ne­
gli altri enti locali, ma ciò è facilmente comprensibile se si pensa alle di_ 
verse funzioni svolte dalla Regione. Le differenze principali (l'alta quo - 
ta di addetti nelle funzioni attinenti l'agricoltura e viceversa, la bassa 
quota di addetti nei servizi sociali), sono imputabili, da un lato, alla 
presenza di rilevanti funzioni gestionali in campo agricolo, che richiedo­
no notevole personale distribuito in tutto il territorio regionale, dall'al — 
tro al fatto che nei servizi sociali la Regione ha compiti prevalentemente 
di programmazione ed indirizzo, con conseguenti minori necessità di per­
sonale .
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vede una prevalenza delle donne nei servizi sociale, ma non nelle attivi 
tà di istruzione che come noto consistono soprattutto nella formazione prò 
fessionale (pesa il particolare tipo di formazione svolta dai centri de lla  
regione, rivolta tuttora alle specializzazioni operaie); ugualmente, pre — 
valgono le donne nell'amministrazione generale. La medesima distribuzio­
ne per qualifiche vede una prevalenza di donne nelle qualifiche più bas - 
se con una sensibile diminuzione di presenze nei livelli via via più alti. 
Nella tab. 10, riferita al 30/9/81, è possibile analizzare in dettaglio tale 
distribuzione, che vede l'addensamento maggiore del personale femminile 
nel quarto livello (prevalentemente dattilografe e segretarie), ove rap - 
presentano il 73% del totale. Per contro, i livelli più bassi sono appannag 
gio prevalente del personale maschile, adibiti alle funzioni di custodia, 
sorveglianza e trasporto. La percentuale di donne e abbastanza equilibra 
ta anche nel quinto e sesto livello (rispettivamente il 49% ed il 42%), men 
tre cala decisamente nel settimo ed ottavo livello, che in pratica costitui­
scono la vera fascia direttiva regionale. Si conferma così parzialmente la  
caratteristica di "componente debole" dell'offerta di lavoro della manodo­
pera femminile (addetta a qualifiche generalmente esecutive), anche se 
occorre rilevare che si assiste a rilevanti modifiche nel tempo se è vero, 
come è documentato nella relazione dell'Assessore al personale, che la 
percentuale di donne dirigenti (ottavo livello) passa dal 5% circa del 1974 
al 13% circa del 1981 (tab. 10).
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% Maschi % Femmine
1 ° - - —
1 1 ° 78 61,53 38,47
1 1 1 ° 26 73,07 26,93
M < 0 449 26,94 73,06
v ° 879 50,39 49,61
oM>
498 58,43 41,57
VII° 347 77,23 22,77
VIII° 283 87,27 12,73
Totale 2.560 56. 13 43.86
Fonte: Relazione dell' Assessore al personale ed all'organizza 
zione della Regione Piemonte, Novembre 1981.
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7. Le remunerazioni
La struttura delle remunerazioni del personale regionale si presenta 
abbastanza differenziata rispetto a quella del personale degli altri enti lo 
cali. La remunerazione media annua lorda del personale regionale nel 
1980 era pari a 8.479.000 lire, corrispondente ad uno stipendio mensile 
medio di circa 652.000 lire: si tratta del livello retributivo più basso nel 
comparto delle Amministrazioni locali (tab. 11).
A parziale spiegazione di questo fenomeno si può addurre, da un la 
to, il carattere più giovane del personale regionale, rilevato in preceden 
za, che si traduce in minore anzianità economica, dall'altro, alcune pos­
sibili differenze, rispetto a comuni e province, nei tempi di erogazione 
dei benefici dell'ultimo contratto collettivo (1979-1981).
La più bassa remunerazione media trae origine in un addensamento 
dei dipendenti nelle più basse classi di remunerazione (fino agli 8 milio -  
ni annui) con un peso pari al 52% circa, abbastanza differenziato tra ma 
schi e femmine (c fr .: tab. 10).
Le differenziazioni salariali per sesso evidenziano infatti uno scosta­
mento della remunerazione media mensile delle donne rispetto a quella de 
gli uomini di quasi 105.000 lire (594.000 lire rispetto alle 690.000 lire de 
gli uomini) cifra assai superiore a quella rilevata per comuni e province.
Ciò deriva da un maggior peso del personale femminile nei livelli 
retributivi al di sotto degli 8 milioni (68%), che conferma l'analisi gi à 
svolta sulla distribuzione delle qualifiche per sesso.
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Tab. 11 -  Distribuzione del personale dipendente a tempo pieno di ruolo e non di ruolo 
della Regione Piemonte per classi di retribuzione lorda complessiva 
Anno 1980
C lassi di retribuzione M
%  di co 
lonna
F %  di co 
lonna
Totale
%  di co 
lonna
I - fino a 6 m ilioni 44 2 ,5 80 6, 5 124 4 ,2
II - da 6 a  8 m ilioni 675 39, 0 756 6 1 ,8 1.431 48, 4
III - da 8 a 10 m ilioni 584 33, 0 312 25, 5 896 30, 3
IV - da 10 a 14 m ilioni 373 21 ,5 73 6 , 0 446 15, 0
V - da 14 a 20 m ilioni 58 3 ,3 2 0 ,2 60 1 9 ,6
VI - oltre 20 m ilioni - - - - - -
T otale 1 .7 3 4 100, 0 1.223 100, 0 2. 957 100 ,0
Retribuzione m edia annua 8. 978. 500 7. 732. 500 8. 479. 200
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8. Il lavoro straordinario
Il peso dei dipendenti che svolgono lavoro straordinario risulta più 
basso che nei comuni e nelle province (53% circa), ed abbastanza omoge­
neo nei diversi livelli di qualifica, perlomeno a partire dal 4° livello 
(tab. 12). Il maggiore addensamento dei dipendenti della Regione nelle 
qualifiche più elevate dà origine, ovviamente, in un maggiore utilizzo dej 
lo straordinario nelle medesime; in termini retributivi, lo straordinario 
si traduce in compensi pro-capite relativamente bassi, e che non servo­
no certamente ad integrare gli stipendi contrattuali: il valore medio sul 
totale delle qualifiche di 288.860 lire lorde, pari a 24.000 circa mensili, 
non necessita di commenti. E' probabile, e ciò vale anche per gli altri 
enti locali, che però numerosi dipendenti optino per una "demonetizzazio_ 
ne" delle ore di straordinario, convertendole in ore di "riposo compensa­
tivo". Ciò sarebbe un ulteriore conferma dell'ipotesi che il lavoratore pub 
blico preferisca una minore intensità di lavoro accoppiata a maggiore tern^  
po libero rispetto a maggiori stipendi; il questionario individuale previ -  
sto nella seconda fase della ricerca potrà, ancora una volta, offrire mag­
giori lumi a proposito.
I servizi nei quali si è registrato il maggior numero di ore straordina 
rio (tab. 13) sono riferiti all'Assessorato al Bilancio, alla formazione pro  ^
fessionale, alla gestione ed assetto del territorio (urbanistica, pianifica­
zione territoriale, tutela ambiente, viabilità) ed alla sanità; ovviamente 
l'aggregazione assessorile copre una diversità di comportamento dei d i­
versi servizi all'interno di ciascun assessorato, che in questa sede non e 
stato possibile analizzare.
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Tab. 12 -  Lavoro straordinario del personale della Regione Piemonte -1980
L ivello  di inquadram ento
%  di dipendenti che han 
no svolto straordinario sul 
totale dei dipendenti del 
liv e llo  di appartenenza
Com penso lordo pro-capite
0001010vo 55, 01 352. 329
*ò 1 ai 0 53, 52 228. 404
1 °  - 2 °  - 3 ° 27, 50 203. 500
TOTALE 53, 20 288. 860
Tab. 13 — Servizi della Regione nei quali si è registrato il maggior numero di ore straordi­
narie nel 1980
A ssessorato program m azione finanze e b ilan cio  ...................................... 5 .181
Assessorato strumenti urbanistici .....................................................................  4  970
Assessorato form azione professionale .................................................. ... 4  899
Assessorato p ianificazione territoriale regionale ......................................  3 .97 2
Assessorato tu te la  am biente ................................................................................ 3 298
A ssessorato sicurezza so ciale  s a n i t à ..................................................................  3 .111
A ssessorato trasporti e v ia b ilità  ........................................................................  2. 890
«ítei.5 ‘-ör:0;iäqteor:, ib » f «o te v c J  ■ Sì Á T
.
£,r; ~ V ‘ y . ' ’
. uW ,.:. yV-' *"■■■'
■
............. ....................  rio- m  *  ««*»*> o t e » w * A
, V . . ' ■ ' b ■> -- ' b-»^h
■ ». * 4 ' ' ' • - ' a i « i
i1f,l«»ffrr 4ÍSÍM9IW»-' saoii»:siiit'xéq <?mrts*s*IÁSre - ................  <*i«floiSw ú ís ito s ir tm » m t M o iu v ttq . ,
» i • -, ->• ..-VfiU ¿i
CONCLUSIONI

-  147 -
I risultati delle analisi precedenti possono essere riassunti schema ti 
camente sotto due profili principali. Il primo, più limitato ma più sicuro, 
consiste in un raffronto interno, in termini di analogie e diversità, fra i 
tre comparti che compongono la struttura del governo locale. Il secondo, 
più interessante, ma più difficile per l'esiguità del campo di osservazio — 
ne, guarda invece a se e come la realtà parziale qui esaminata conferma 
le ipotesi di base che guidano la ricerca complessiva.
E' bene iniziare da quest'ultimo. Non vi è dubbio che il comparto lo  
cale, nonostante le sue ridotte dimensioni, ha svolto un ruolo efficace sot^  
to il profilo della capacità di assorbimento di forza lavoro. La crescita 
piuttosto rapida dell'occupazione totale, unita ad un sensibile tasso di u- 
scita dagli enti, ha permesso di dare un contributo non trascurabile al 
problema occupazionale in regione, soprattutto per quanto concerne la 
manodopera femminile. Limitandosi ai soli posti di ruolo, ed al periodo 
’78-'80, ciò ha voluto dire una media di 1.800 posti di lavoro offerti ogni 
anno alle donne (2.600 se rapportati all'universo), e di 1.047 agli uomini 
(1.412 se rapportati all'universo) .
E' risultato per contro più debole, e forse inferiore alle ipotesi ini — 
ziali, l'apporto all'occupazione della manodopera di tipo intellettuale. Gli 
enti locali in Piemonte mostrano infatti una struttura dell'occupazione per 
livelli professionali - cui corrispondono abbastanza da vicino i titoli di 
studio - che si espande molto velocemente verso il basso. In altre paro - 
le, le qualifiche elevate sono ridotte di numero e prevalgono invece quel_ 
le medie e medio basse. E neppure l'apporto degli enti locali nella crea — 
zione di nuovi posti di lavoro sembra essere stato significativo nei con­
fronti delle specializzazioni nuove, o se si vuole, delle figure professio­
nali che caratterizzano una struttura amministrativa meno burocratica e
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più moderna.
Queste affermazioni sono confermate dalle indicazioni che emergono 
dai dati del Censimento sul personale degli enti locali, svolto dal Ministe­
ro dell'Interno, che sono brevemente riassunti nell'Appendice 3. Basti 
menzionare in questa sede che il 41% del personale comunale è dotato del  ^
la sola licenza elementare e che tale percentuale sale al 55% nel caso del - 
le province, per avere un’idea semplificata, certo, ma efficace di come 
gli enti locali non possono qualificarsi come creatori primari di posti per 
la forza lavoro intellettuale.
Nel complesso, l'analisi ha messo in evidenza un processo di crescita 
più quantitativa che qualitativa. Nel senso che l'espansione del persona­
le è avvenuta soprattutto con l'ampliamento di talune funzioni già esisten 
ti e lo sviluppo di altre parzialmente nuove, in primo luogo nel settore 
dei servizi sociali, piuttosto che attraverso la riqualificazione delle stru^ 
ture esistenti. Sotto questo profilo la crescita molto elevata dell'occupa - 
zione femminile potrebbe rappresentare solamente un fenomeno tipico de­
gli anni '70, legato appunto al processo di espansione dei servizi sociali, 
che pare difficile mantenere allo stesso ritmo, e non invece a diffusi pro_ 
cessi di sostituzione di manodopera maschile con manodopera femminile.
Se queste interpretazioni sono corrette, vi è da attendere nei prossi_ 
mi anni un rallentamento negli ingressi della manodopera femminile e, 
tramite questi, della tendenza all'aumento del tasso di attività femminile , 
un fenomeno, questo, al cui sviluppo il settore pubblico, perlemeno per 
quanto i governi locali fanno ìntravvedere, ha svolto un ruolo considere_ 
vole. Il rallentamento del tasso di attività femminile sarebbe dovuto, mo[ 
tre, non solo alle difficoltà di espandere allo stesso ritmo i servizi socia­
li , ma anche alla maggiore concorrenza fra uomini e donne sui posti di 
lavoro pubblico che inevitabilmente si manifesta nei periodi di depressio­
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ne del mercato del lavoro.
La prevalenza degli elementi strutturali - in particolare la crescit a 
dei servizi sociali - non ha permesso di verificare appieno l'ipotesi che 
le caratteristiche dell'impiego pubblico, in particolare le combinazioni di 
remunerazione, da un lato, e orario e impiego di lavoro richiesto, dall'al 
tro, siano maggiormente rispondenti alle caratteristiche dell'offerta di la 
voro femminile. Su questo punto risposte più approfondite potranno esse 
re date nella seconda fase della ricerca, attraverso il questionario indivi 
duale, la cui messa a punto è stata aiutata anche da questi primi risulta­
ti.
Le differenze fra i tre livelli di governo sono risultate, come previ — 
sto, piuttosto contenute. Comuni e province hanno la medesima normati - 
va, e la Regione - nonostante svolga o debba svolgere, funzioni diverse 
- non presenta le differenze che ci si sarebbe potuti aspettare. In ogni 
caso, le differenziazioni sono concentrate nella dinamica dell'impiego e 
dei fenomeni da essa trascinati. A sua volta, i movimenti del personale so 
no strettamente collegati alle dinamiche istituzionali. La Regione, per fa 
re un esempio, ha la crescita più rapida e, se si depurano gli effetti prò 
vocati dall'assorbimento di personale proveniente da altre amministrazio­
ni, il personale regionale ha l'età media più bassa ed il tasso di femmini- 
lizzazione più elevato, come da attendersi.
In comune i tre livelli di governo hanno certamente anche i bassi li 
velli di remunerazione. Su di questi ha giocato, come in tutto il settore 
pubblico, l'inflazione, ma anche una preferenza indubbia delle Ammini — 
strazionì a privilegiare la crescita degli organici rispetto a quella delle 
remunerazioni. Non si può in ogni caso sottacere la preoccupazione che i 
livelli di retribuzione oggi esistenti sono difficilmente compatibili con una 
politica del personale che tenda ad attrarre figure professionali ad eleva
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ta qualificazione.
Un secondo profilo, anch'esso da verificare con 1 indagine individua 
le, è in quale misura le condizioni economiche complessive possano scorag 
giare le permanenze presso gli enti locali del personale più qualificato.
La ricerca ha messo in evidenza l'esistenza di un tasso di uscita an 
ticipata piuttosto elevato, che è certamente da mettere in relazione con 
il regime pensionistico, ma probabilmente anche con l'insufficienza delle 
remunerazioni, non in grado di reggere la concorrenza con altri settori 
di impiego, specie per quanto concerne le qualifiche medio-alte, senza 
per questo trascurare altre motivazioni soggettive legate ad una insoddi­
sfazione generale nei confronti delle specifiche modalità organizzative e 
di funzionamento del settore pubblico.
D'altro lato non si può sottacere il rischio che, per gli stessi motivi, 
una parte degli occupati stabili permanga alle dipendenze dell'ente pub­
blico considerandolo come "impiego inferiore", che serve cioè come inte­
grazione del reddito familiare (pensiamo in particolare all'occupazione fem 
minile), o che consente di svolgere con maggiore "sicurezza" altre pre — 
stazioni lavorative.
Nel complesso, il forte grado di aggregazione con cui è stata condot­
ta la ricerca permette unicamente di identificare situazioni problematiche, 
interrogativi e di formulare giudizi soltanto su aspetti molto generali del_ 
la politica del personale degli enti locali.
Risposte e verifiche più puntuali sono rimandate alla fase dell indagi_ 
ne individuale ed al confronto fra i diversi comparti del settore pubbli co 
che sarà possibile condurre nella fase conclusiva della ricerca.
A questo stadio del lavoro l'unico giudizio possibile è che solo dal 
punto di vista quantitativo lo sviluppo dell'impiego negli enti locali negli
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anni '70 lascia intravvedere connotazioni positive, nel senso che ha dato 
un apporto effettivo a taluni problemi del mercato del lavoro piemontese.
Sotto il profilo qualitativo, il rimando che è stato più volte effettua - 
to alle fasi successive della ricerca non può in ogni caso fare tacere gli 
elementi di preoccupazione che sono già emersi chiaramente. Il tipo di 
sviluppo realizzato negli anni '70, la stessa normativa (da quella genera­
le sul pubblico impiego, a quella specifica sull'ordinamento delle autono - 
mie locali) su cui esso si è basato, e che continua a regolare le scelte de 
gli enti locali, non configurano una situazione favorevole per gli enti lo 
cali sotto il profilo delle capacità delle loro strutture di approntare in ma 
niera efficiente i compiti più complessi che la società richiede al settore 
pubblico.
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LA DISTRIBUZIONE DEL PERSONALE PROVINCIALE E COMUNALE IN BA 
SE AI TITOLI DI STUDIO POSSEDUTI. BREVE ANALISI DEI DATI DEL 
CENSIMENTO SUL PERSONALE DEGLI ENTI LOCALI AL 31/12/78
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Proprio mentre veniva completato questo Quaderno sono stati pubbli 
cati i dati del censimento del personale degli enti locali al 31/12/1978, 
svolto dal Ministero degli Interni. Questi dati costituiscono una importan 
te integrazione delle informazioni raccolte nella presente ricerca, in cui 
si è preferito non rilevare i titoli di studio sia per motivi di economia del 
la ricerca (fra l'altro gli archivi degli enti locali non sempre contengono 
i dati dei titoli di studio) sia perché esistono problemi di interpretazione, 
nel senso che il titolo di studio posseduto non sempre è riconosciuto da - 
gli enti rispetto al livello della qualifica coperta, perché sovente ottenu­
to dopo l'assunzione.
Nella tab. 1 è riportata la distribuzione del personale comunale, pro­
vinciale e degli occupati in complesso secondo il titolo di studio possedu­
to, a livello piemontese e ripartizionale.
Purtroppo nelle elaborazioni definitive relative alle amministrazioni 
comunali sono stati accorpati i titoli di studio di scuola media superiore 
ed inferiore, impedendo un confronto più approfondito con i livelli di in 
quadramente, per verificarne la coerenza.
Assumendo come indicatore di un basso grado di qualificazione la 
percentuale di dipendenti in possesso della licenza elementare, si può os 
servare come essa giochi un peso notevole: si va dal 41% del personale co 
munale, che si allinea al dato della ripartizione nord-occidentale (39,6%), 
al 55% del personale provinciale, che è notevolmente al di sopra dell'ana - 
logo dato ripartizionale (48%). Confrontando tale dato con quello relativo 
agli occupati in tutti i settori economici, si può notare che, mentre per 
il personale comunale il peso delle licenze elementari è sempre più basso 
- e ciò è ragionevole considerando il fatto che negli altri settori sono 
compresi anche i dipendenti senza titolo di studio -, per il personale prò 
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te. Nella nostra regione il peso sul totale dei dipendenti provinciali con 
licenza di scuola elementare è maggiore di circa cinque punti dell'analogo 
dato riferito all'occupazione complessiva a livello di ripartizione nord-oc­
cidentale (il dato regionale per il 197 8 non è disponibile, ma non dovreb­
be discostarsi molto da quello ripartizionale) ; non solo, ma esso è addi -  
rittura uguale a quello relativo al personale provinciale dell'Italia meridio 
naie. D'altro canto non si può dire molto sugli altri titoli di studio, sal­
vo che il peso del personale dotato del titolo di studio di scuola media su 
periore delle province (17%) è sensibilmente superiore all'analogo dato ri 
ferito all'occupazione complessiva (14%), mentre tale confronto non è pos 
sibile per il personale comunale; abbastanza omogeneo, infine, appare il 
peso delle lauree nelle province e nei comuni, leggermente superiore in 
ambedue i casi a quello riferito all'occupazione complessiva.
Il fatto che, comunque, la licenza elementare abbia un peso così ri — 
levante può essere dovuto ad un'inosservanza dell'obblìgo scolastico, o 
ad una rilevante presenza di nati prima del 1952 (anno di nascita dei pri 
mi interessati all'obbligo scolastico), che nel 1980 avrebbero dovuto ave­
re 28 anni compiuti; quest'ultima interpretazione è confermata dalla p re­
senza predominante, in base alle nostre rilevazioni, di personale con età 
superiore ai 29 anni, sìa nei Comuni che nelle Province, ove essi rappre­
sentano una quota che si aggira tra il 75% e 1’80% del totale.
Fa eccezione, e solo parziale, la Regione, la cui struttura delle fun­
zioni, incentrate soprattutto sulle attività dì programmazione e di regola 
mentazione, pone evidentemente necessità di mandopera a maggiore li — 
vello di scolarità, anche se non siamo in grado di dare dati precisi a prò 
posito.
Si ha quindi l'impressione che le Amministrazioni locali non si ponga­
no all'avanguardia nella domanda di manodopera intellettuale, perlomeno
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rispetto ad altri comparti del terziario privato ed allo stesso settore in ­
dustriale (1 ). Diverso invece il discorso se si opera un confronto con al­
tri comparti pubblici, come quello della scuola e quello sanitario (come 
parzialmente si può desumere, per quanto concerne comuni e province, 
dalle tabb . 2 - 3  ove sono riportati i titoli di studio dei dipendenti in re 
lazione alle qualifiche ed ai settori di attività), ma su tali argomenti si 
ritornerà quando saranno completate le indagini su di un campione di 
scuole e di ospedali piemontesi. 1
(1) Sul problema generale della maggiore qualificazione dei dipendenti 
pubblici rispetto a quelli privati confronta il recente saggio di 
Rose R,, Mutamenti nel pubblico impiego: un'analisi comparativa piu 
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